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이 연구의 목적은 우리나라 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 개
인 및 조직 수준 변인의 위계적 관계를 구명하는 데 있다. 이 연구에서는 모집
단을 우리나라 대기업 연구개발 인력 중 업무경력 5년 이상인 연구원으로 선정
하였으며, 이에 따른 목표모집단은 대한상공회의소의 기업정보사이트 코참비즈
에서 제공하는 1000대 기업에 근무하는 대기업 연구개발 인력 중 업무경력이 5
년 이상인 연구원으로, 표집의 대상은 연구개발 투자액 기준 상위 50개 기업 중 
공공기관을 제외한 49개 기업으로 한정하였다.
이 연구의 조사도구는 직무 전문성 정체와 개인 수준 변인의 경우 통제 변인
(인구통계학적 특성, 직업적 특성), 개인 특성(회피 목표 지향성, 변화저항성, 경
력단계, 경력 계획성), 직무 특성(직무 도전성, 역할모호성)으로 구성되고, 조직 
수준 변인은 통제 변인인 산업유형과 조직 특성(탐구적 학습전략, 창의적 연구개
발 문화, 통제형 인사관리제도, 상사의 역기능 리더십)을 측정하는 도구로 구성
된 설문지를 활용하였다. 예비조사와 본조사를 통해 내적일치도 계수 및 요인분
석을 실시한 결과 전체 조사도구의 신뢰도와 타당도는 양호한 것으로 나타났다.
자료 수집은 2014년 10월 1일부터 10월 15일까지 실시하였다. 설문을 거절한 8
개의 기업을 제외하고 41개 기업에 각 10부의 설문지를 배포하였으며, 이 중 총 
315부가 회수되었고(회수율 76.8%), 불성실 응답, 미응답 등의 설문을 제외하고 
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총 36개 기업의 270부(유효응답률 85.7%)를 분석에 사용하였다. 자료 분석은 
SPSS for windows 22.0 프로그램과 HLM 6.0 for windows 프로그램을 이용하여 
기술통계(평균, 표준편차), 독립표본 t-검증, 일원배치분산분석(one-way ANOVA),
위계적 선형 모형 분석(HLM)을 실시하였다.
연구결과를 요약하면, 첫째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준
의 5점 환산 평균은 2.22점으로 나타났고, 인지적 정체 2.49점, 정서적 정체 2.28
점, 관계적 정체 1.83점으로 나타났다. 둘째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문
성 정체 수준은 성별, 연령, 직급, 근속년수, 업무경력과 산업유형에 의해 유의
한 차이가 있는 것으로 나타났다. 셋째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 
정체의 전체 변량 중 조직 간 차이로 인해 설명되는 변량 비율은 17.59%, 개인 
간 차이로 설명되는 변량 비율은 82.11%로 나타났다. 넷째, 대기업 연구개발 인
력의 직무 전문성 정체의 집단 내 차이에 대한 개인 수준 변인의 설명량은 
41.00%로 나타났으며, 직무 도전성, 역할모호성, 회피 목표 지향성, 변화저항성
순으로 직무 전문성 정체에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 다섯째, 대기업 연
구개발 인력의 직무 전문성 정체의 집단 간 차이에 대한 조직 수준 변인의 설
명량은 59.23%로 나타났으며, 통제형 인사관리제도와 창의적 연구개발 문화 순
으로 직무 전문성 정체에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 여섯째, 개인 수준 
변인 중 회피 목표 지향성, 변화저항성, 직무 도전성은 조직 수준 변인의 창의
적 연구개발 문화와 상호작용을 통해 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정
체에 영향을 미치는 것으로 나타났다.
연구결과에 따른 주요 결론은 다음과 같다. 첫째, 우리나라 대기업 연구개발 
인력의 직무 전문성 정체 중 인지적 정체와 정서적 정체를 유발하는 원인을 구
명하고, 이에 적합한 해결방안을 모색해야 한다. 둘째, 직무 전문성 정체의 수준
은 여성 연구원, 연령이 낮은 연구원, 업무경력이 5년 이상인 10년 미만인 연구
원, 근속년수가 10년 미만인 연구원이 더 높게 인식한다. 셋째, 직무 전문성 정
체는 대기업 연구개발 인력이 변화와 실수를 두려워하거나 부정적으로 인식할수
록 촉진된다. 넷째, 직무 전문성 정체는 직무에 대한 도전성을 낮게 인식하고,
조직이 자신에게 기대하는 역할을 명확히 인지하지 못할 때 촉진된다. 다섯째,
직무 전문성 정체는 창의적인 연구개발 문화로 인해 저해되고, 조직이 성과 중
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심의 통제형 인사관리제도를 취할수록 촉진된다. 여섯째, 직무 전문성 정체는 개
인 및 조직 수준 변인에 직접적으로 영향을 받을 뿐만 아니라 이들 간의 상호작
용에 의해 결정된다.
이 연구의 결과와 결론에 따른 후속 연구를 위한 제언은 다음과 같다. 첫째,
이 연구에서 설정한 변인 간의 구조적 모형을 구성하여, 변인 간의 심층적인 관
계를 구명할 필요가 있다. 둘째, 대기업 연구개발 인력의 인구통계학적 특성, 직
업적 특성, 산업유형에 따른 집단을 구분하여 집단별 직무 전문성 정체의 수준
과 관련 변인과의 관계에 대한 연구를 수행할 필요가 있다. 셋째, 대기업 연구
개발 인력의 직무 전문성 개발과 정체의 발현시기와 현상을 심층적으로 탐색하
기 위한 종단연구를 수행할 필요가 있다. 마지막으로 대기업 연구개발 인력의 
직무 전문성 정체를 해소하기 위한 제언으로는 첫째, 대기업 연구개발 인력은 
직무 전문성 정체를 유발하는 요인을 알고, 이를 해소하려는 노력을 해야 한다.
둘째, 대기업은 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 수준을 낮추기 위하여 인
재육성 및 관리에 적극적으로 노력해야 한다. 셋째, 대기업은 연구개발 인력의 
직무 전문성 정체의 수준을 낮추기 위한 직무설계 및 배치를 해야 한다. 넷째,
대기업에서는 연구개발 인력이 창의적인 아이디어를 창출하고 실행할 수 있는 
문화를 구축해야 한다. 다섯째, 직무 전문성 정체가 높게 나타난 계층을 위한 
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지식 기반 경제로 변화하면서 기업에서 공통적으로 추구하는 목표는 조직구성원을 
통해 조직의 가치를 창출하는 것이다. 조직에서는 가치를 창출하는 방법으로서  
조직구성원의 단순 노동력을 활용하기도 하지만 보다 최선의 방법은 조직구성원의 
직무 전문성을 개발하여 그들이 업무를 성공적으로 수행할 수 있게끔 하는 것이다
(Chickszentmihalyi, 2004). 이처럼 직무 전문성은 조직에게는 차별화된 상품, 지식 
서비스 등이 지속적으로 생산될 수 있게끔 하는 핵심역량이며(오헌석, 2006;
Frank & Taylor, 2004; Torraco & Swanson, 1995), 조직 성과창출의 원동력이 됨
은 물론, 개인 성장의 원동력이 된다(Adamson, Doherty & Viney, 1998; Lee,
2003). 따라서 인적자원개발의 측면에서도 최우선의 목표는 개인, 팀, 조직의 성과
향상을 위해 개인의 직무 전문성을 개발하고 발현시키는 것이라 할 수 있다(배을
규, 동미정, 이호진, 2011; Ericsson & Smith, 1991; Swanson & Holton, 2009).
인적자원개발 분야에서 직무 전문성이 중요해지면서 이에 대한 연구도 활발
하게 수행되었다. 관련 선행연구에서는 전문성의 개념과 구성요소가 무엇이며,
어떠한 개발단계를 거치는지, 그러한 개발 단계에 영향을 미치는 요인이 무엇인
지 밝히는 데에 주목하였다(김정아, 오헌석, 2007; 배범수, 이진규, 김학수, 2011;
배을규 외, 2011; 오헌석, 2004, 2006; Dreyfus & Dreyfus, 1986; Ericsson &
Lehman, 1996; Fook, Ryan & Hawkins, 2000; Kutchinke, 1997; Van der
Heijen, 2002). 그러나 최근의 연구결과에 의하면 직무 전문성은 시간이 흐를수
록 선형적으로 발달하는 것이 아니라 개인을 둘러싼 지식, 기술, 문화, 환경 등의 
특성이 변화하면서 퇴보하거나 성장을 반복할 수 있고, 나아가 변화가 없이 정체
될 수도 있다는 것이 제기되었다(배을규 외, 2011). 이러한 관점에서 Lee(2002)는 
직무 전문성 정체(professional expertise plateau)의 개념을 제시하였다. 직무 전
문성 정체는 어떠한 사람은 직무에 대한 역량을 빠르게 개발하여 성장하는 반
면, 어떠한 사람은 성장하는 속도가 느리거나 성장이 이루어지지 않는 현상을 
설명하는 개념으로서(Ployhart & Hakel, 1998) 이러한 현상이 지속되면 조직구성
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원의 성과를 저해함은 물론, 직무에 대한 만족, 몰입 등에 부정적인 영향을 주
고, 이직의도를 높일 수 있다는 점에서 조직에서 중요하게 다루어야 할 현상이
다(Lee, 2002, 2003). 따라서 직무 전문성 개발에 대한 연구뿐만 아니라 왜 직무 
전문성이 더 이상 변화하지 않고 정체되는가에 대한 연구가 필요하다.
그동안 직무 전문성 정체와 관련한 선행연구에서는 직무 전문성 정체의 개념
을 ‘과정’의 관점과 ‘내용’의 관점에서 제시하였다. 과정을 강조하는 관점에서 직
무 전문성 정체는 전문성을 개발해가는 과정에서 나타나는 현상으로 직무 전문
성 정체가 나타나는 시점을 제시한다(Collins, 1990; Dreyfus & Dreyfus, 1986;
Erricson, 2008; Fook et al., 2000; Herling, 2000; Horn & Donaldsom, 1980). 반
면, 내용을 강조하는 관점에서 직무 전문성 정체는 정체를 경험하는 개인이 나
타내는 행동, 인식, 감정 등 현상의 내용을 의미한다(정윤길, 임병연, 손경희,
2003; 윤주영, 2009; Allen, Russell, Poteet, & Dobbins, 1999; Bardwick, 1986;
Horn & Cattel, 1967; Lee, 2002, 2003; Milliman, 1992; Murphy, 1989; Ployhart
& Haketl, 1988; Robbins & Judge, 2008; Yeatts & Hyten, 1998). 과정의 관점은 
정체가 발현되는 시점을 설명하는 데 의의가 있지만 정체의 현상을 구체적으로 
설명하지 못한다. 또한, 내용을 강조하는 관점은 정체의 현상을 설명하는 데 의
의가 있으나, 개인의 발달 과정에서 정체의 수준이 어떻게 달라지는 지에 대해 
제시하지 못한다. 따라서 직무 전문성 정체를 정의하고 살펴보는 데 있어, 정체
가 발현되는 과정과 정체 현상의 내용적 측면을 통합적으로 살펴보아야 한다.
직무 전문성 정체는 개인의 능력과 관련되어 있기도 하지만, 영역 특수적인 
개념으로 개인의 특성과 환경적 요인에 영향을 받는다. Csikszentmihalyi(1996)
와 Gardner(2006)는 개인의 특정 분야에서의 특질은 개인적 특성(individual),
개인의 전문성이 발달하는 특정 영역(domain), 개인이 속한 환경 특성(field)의 
직접적 영향이나 상호작용으로 인해 결정된다고 보았고, 이 밖의 직무 전문성에 
대한 선행연구에서도 개인의 직무 전문성 변화와 정체에 영향을 주는 요인을 
개인 특성, 직무 특성, 조직 특성으로 구분하여 제시하였다(배을규 외, 2011; 오
헌석, 2006; Allen et al., 1999; Gardner, 2006; Lee, 2002, 2003). 직무 전문성은 
개인, 직무, 조직 특성의 세 가지 요소로 인해 직접적인 영향을 받거나 각 요소 
간의 상호작용에 의해 지속적으로 개발되기도 하고, 오랫동안 정체될 수도 있다
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(Gardner, 2006). 직무 전문성의 발현에 영향을 주는 세 가지 요소를 기반으로 
직무 전문성 정체의 영향 요인을 살펴보면, 첫째, 개인 특성의 경우, 직무 전문
성 정체는 개인의 능력에 대한 현상으로 개인이 인식하는 자신에 대한 선호도,
동기와 같은 심리적 요인과 자신의 업무에서의 목표와 관련된 경력 특성은 직
무 전문성 정체에 영향을 미친다(정윤길 외, 2003; Allen et al, 1999). 둘째, 직
무 전문성 정체는 영역 특수적인 특성을 가지기 때문에 직무의 특성이 다르면 
요구하는 능력의 수준과 개인이 경험하는 바가 달라지며, 이는 직무에 대한 능
력 수준의 저하나 부정적인 태도를 유발할 수 있다(Bardwick, 1986). 셋째, 직무 
전문성 정체는 개인 특성과 직무 특성 외에 조직의 환경 특성에도 영향을 받는
데, 개인의 업무 수행 능력과 밀접한 관련이 있는 조직 특성 요인으로는 조직의 
전략, 문화, 리더십이 있다(Burke, 1994). 또한, 이러한 조직 특성 요인은 직무 
전문성 정체에 직접적으로 영향을 미칠 뿐만 아니라 개인 수준 요인이 직무 전
문성 정체를 결정하는 데 있어 중요한 조절변인으로 작용한다(최종인, 김인수,
1996). 따라서 직무 전문성 정체의 원인을 구명하기 위해서는 이러한 요인들이 
직무 전문성에 미치는 직접적인 영향과 각 요인 간의 상호작용이 미치는 영향
을 밝히는 것이 중요하다.
또한, 직무 전문성 정체에 영향을 미치는 요인들은 개인과 조직이라는 서로 
다른 수준의 속성을 지니고 있다. 개인 특성 요인과 직무 특성 요인은 각 응답
자가 인식하는 바에 의해 결정되는 변인인 반면, 조직 특성 변인은 동일한 집단
에 속한 응답자의 값은 상호 종속적으로 나타나고 다른 집단에 속하는 응답자
의 값은 타 집단과 독립적으로 나타나게 되는 변인이다. 따라서 자료구조의 속
성을 정확하게 분석하기 위해서는 독립변인들에 대한 적합한 수준을 유지하며 
상・하위 수준의 분산을 함께 고려할 수 있는 분석방법을 활용하여야 한다.
한편, 직무 전문성은 특정 영역에서 발현되어 개발되며, 개인이 수행하는 직
무의 특성에 의해 개발 속도와 수준이 달라진다(김정아, 오헌석, 2007; Swanson
& Hoton, 2009). 즉, 직무 전문성 정체는 개인이 수행하는 직무별로 다르게 나
타나며, 전문성이 중요한 직무일수록 전문성 정체가 주는 영향도 클 것임을 예
측할 수 있다. 조직에서 개인의 전문성이 가장 중요한 직무 중 하나는 연구개발
직이다. 연구개발직은 전문직의 일종으로, 연구개발을 수행하는 사람의 아이디
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어와 지식에 의존하기 때문에 인적자원의 전문성이 특히 중요하며, 연구개발직
의 전문성은 조직의 성과와 직결된다(박노윤, 2007; 이정욱, 김진모, 2012). 우리
나라에서 가장 많은 연구개발비와 인력을 투자하고 있는 조직은 대기업이다. 그
러나 2005년 이후 대기업 연구개발 인력의 비중은 타 기관에 비해 점차 감소하
고 있고, 기업에서 학교, 공공기관 등으로 이직하는 현상이 증가하는 등 대기업 
연구개발 인력의 유실 현상이 심화되고 있다(한국과학기술기획평가원, 2013). 선
행연구에서는 기업의 연구개발 인력이 유실되는 주요 원인 중 하나로 직무 전
문성 정체 현상을 제시하였다. 이러한 직무 전문성 정체는 연구개발 인력의 직
무성과를 저해하고, 연구개발 인력의 이직의도를 높이는 것으로 나타났다(차종
석, 2005). 따라서 대기업 연구개발 인력의 유실을 방지하기 위하여 직무 전문
성 정체 현상을 밝히고, 이를 해결하기 위한 해답을 모색하는 것이 필요하다.
이에 이 연구에서는 우리나라 대기업 연구개발 인력의 전문성 정체의 과정과 내
용을 통합적 관점에서 살펴보고, 이에 개인 특성(individual), 직무 특성(domain),
및 조직 특성(field)의 변인들이 어떠한 영향을 주는지 위계적 관계를 구명함으로써 
대기업 연구개발 인력의 전문성 정체를 설명하고, 정체가 왜 발생하는지에 대한 
중요한 정보를 제공하고자 한다. 이러한 정보는 대기업 연구개발 인력의 지속적인 
육성과 관리 방안을 설정하는 데 기초자료로 활용될 수 있을 것이다.
2. 연구의 목적
이 연구의 목적은 우리나라 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 개
인 특성, 직무 특성 및 조직 특성의 위계적 관계를 구명하는 데 있었다. 이와 
같은 연구 목적을 달성하기 위해 다음과 같은 세부적인 연구목표를 설정하였다.
첫째, 대기업 연구개발 인력이 인식한 직무 전문성 정체의 수준을 구명한다.
둘째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 및 조직 
수준의 변량을 구명한다.
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셋째, 대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)이 직무 전문성 
정체에 미치는 효과를 구명한다.
넷째, 대기업 연구개발 인력의 조직 수준 변인(조직 특성)이 직무 전문성 정체에 
미치는 효과를 구명한다.
다섯째, 대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)과 조직 
수준 변인(조직 특성) 간 상호작용이 직무 전문성 정체에 미치는 효과를 
구명한다.
3. 연구의 문제
이 연구의 목적과 연구목표에 따라 선행연구를 고찰한 결과 다음과 같은   
연구문제를 설정하였다.
연구문제 1. 대기업 연구개발 인력이 인식한 직무 전문성 정체의 수준은 어떠한가?
1-1. 대기업 연구개발 인력이 인식한 직무 전문성 정체의 전체 수준과 
하위 요인(인지적 정체, 정서적 정체, 관계적 정체)의 수준은 어떠
한가?
1-2. 대기업 연구개발 인력의 인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 
산업유형에 따른 직무 전문성 정체의 인식수준은 차이가 있는가?
연구문제 2. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 개인 및 조직에 따라 
차이가 있는가?
2-1. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 집단 내 변량과 
집단 간 변량은 어떠한가?
2-2. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 집단 간 상관계수
(ICC)는 어떠한가?
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연구문제 3. 대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)은  
직무 전문성 정체에 어떠한 영향을 미치는가?
3-1. 인구통계학적 변인의 통제 후 개인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)
은 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의미한 영향을  
미치는가?
3-2. 인구통계학적 변인의 통제 후 대기업 연구개발 인력의 직무 전문
성 정체에 대한 개인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)의 설명량은 
어느 정도인가?
연구문제 4. 대기업 연구개발 인력의 조직 수준 변인(조직 특성)은 직무 전문성 
정체에 어떠한 영향을 미치는가?
4-1. 개인 수준 변인의 통제 후 조직 수준 변인(조직 특성)은 대기업   
연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의미한 영향을 미치는가?
4-2. 개인 수준 변인의 통제 후 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 
정체에 대한 조직 수준 변인(조직 특성)의 설명량은 어느 정도인가?
연구문제 5. 대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)과 
조직 수준 변인(조직 특성) 간 상호작용이 직무 전문성 정체에  
어떠한 영향을 미치는가?
5-1. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인
(개인 특성, 직무 특성)의 영향력은 조직에 따라 유의미한 차이가 
있는가?
5-2. 개인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)과 조직 수준 변인(조직 특
성) 간 상호작용이 직무 전문성 정체에 유의미한 영향을 미치는가?
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4. 용어의 정의
가. 대기업 연구개발 인력
연구개발은 지식의 발견, 축적, 적용, 확대를 위한 체계적이고 창조적인 활동
으로 기초연구, 응용연구, 개발(개발연구 및 생산)을 포함하며, 연구개발 인력은 
연구개발 활동 부서에 종사하는 해당 분야에 대한 전문지식을 가지고 있는 자
로 기초연구, 응용연구 및 개발 등의 연구개발과제를 직접 수행하는 사람을 말
한다(송선일, 이찬, 2013).
이 연구에서 대기업 연구개발 인력은 대한상공회의소의 기업정보사이트 코참
비즈에서 제시한 1000대 기업에서 종사하는 연구개발 인력 중 Feldman(1988)이 
제시한 경력단계 모형에서 확립기 이상의 경력단계에 속하는 사람으로 연구개
발 업무경력이 5년 이상인 사람으로 정의하였다.
나. 직무 전문성 정체
직무 전문성 정체(professional expertise plateau)란 특정 직무 영역에서 일정 
수준의 숙련성을 갖춘 개인이 직무에 대한 인지적 능력, 정서적 태도, 타인과의 
사회관계적 능력이 더 이상 개선 혹은 향상되지 않는다고 느끼는 정도를 의미한
다. 이 연구에서는 연구 대상자가 인식한 전문성 정체의 수준으로서 인지적 정체,
정서적 정체, 관계적 정체의 세 가지 요인을 바탕으로 연구자가 개발한 척도에 
대기업 연구개발 인력이 응답한 점수를 의미한다.
다. 개인 수준 변인
개인 수준 변인은 소속된 기업에 상관없이 독립적인 특성을 갖는 변인으로,
이 연구에서는 대기업 연구개발 인력의 개인 특성, 직무 특성, 인구통계학적 특
성 및 직업적 특성을 의미한다.
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1) 개인 특성
개인 특성(individual characteristics)은 직무 전문성 정체를 인식하는 개인의 
내재적 특성을 의미하는 것으로, 이 연구에서는 심리적 특성(회피 목표 지향성,
변화저항성)과 경력 특성(경력단계, 경력 계획성)을 의미한다.
회피 목표 지향성: 회피 목표 지향성(avoidable goal orientation)은 개인의 과업 
수행 실패나 그로 인한 타인의 부정적인 피드백을 두려워하고 자신의 능력에 대
하여 부정적이거나 바람직하지 않은 일이 일어날 가능성을 피하려는 성향이다. 이 
연구에서는 Elliot와 McGregor(2001)가 개발한 도구를 성미송과 박영석(2005)이 번
안 및 수정한 척도에 대기업 연구개발 인력이 응답한 점수를 의미한다.
변화저항성: 변화저항성(resistance to change)은 개인이 조직의 내・외부 환경
과 기술변화에 의한 조직의 구조, 프로세스, 환경이 변화하는 것을 거부하여 나
타나는 감정적, 행동적, 인지적 측면의 부정적인 반응을 의미한다. 이 연구에서
는 Oreg(2003, 2006)의 도구를 오주연과 김영균(2013)이 번안 및 수정한 척도에 
대기업 연구개발 인력이 응답한 점수를 의미한다.
경력단계: 경력단계(career stage)는 사람들이 공통적으로 경험하는 주요 경력 
개발 사건과 활동을 중심으로 구분된 과정이다. 이 연구에서는 Feldman(1988)의 
연구에서 제시한 확립기, 전환기, 성장기, 유지기의 네 단계로 연구개발 업무 경
력과 경력단계별 특성을 바탕으로 연구자가 개발한 척도에 대기업 연구개발 인
력이 응답한 점수를 의미한다.
경력 계획성: 경력 계획성(career planning)은 개인이 주도적으로 자신이 달성
하고자 하는 경력목표를 설정하고, 이를 성취하기 위한 전략을 수립하여 실행하
는 과정을 의미한다. 이 연구에서는 Gould(1979)가 개발한 경력 계획성의 적극




직무 특성(job characteristics)이란 조직구성원의 각기 다른 직무의 속성을 묘
사하는 차원으로, 이 연구에서는 직무 도전성과 역할모호성을 의미한다.
직무 도전성: 직무 도전성(job challenge)은 직무가 반복적이거나 일상적이지 
않으며 자신의 능력을 개발하기 위해 새롭게 노력을 들여야 하는 정도이다. 이 연
구에서는 Meyer와 Allen(1988)이 개발한 문항을 연구자가 수정․번안한 척도에 
대기업 연구개발 인력이 응답한 점수를 의미한다.
역할모호성: 역할모호성(role ambiguity)은 조직구성원이 직무를 수행하는 과
정에서 자신의 업무를 정확하게 인식하지 못하거나 직무를 수행하기 위한 정보
를 충분히 가지고 있지 않다고 느끼는 정도를 의미한다. 이 연구에서는 Rizzo,
House와 Lirtzman(1970)이 개발한 도구를 정윤길(2003)이 번안한 척도에 대기업 
연구개발 인력이 응답한 점수를 의미한다.
3) 인구통계학적 특성
인구통계학적 특성(demographic characteristics)은 인구를 파악한 시점의 인구
의 특성으로서 생물적, 경제적, 사회적 성질이다. 이 연구에서는 대기업 연구개
발 인력의 성별, 연령, 학력을 의미한다.
4) 직업적 특성
직업적 특성(occupational characteristics)은 개인이 소속된 조직이나 수행하는 
직무에 의해서 결정되는 지위와 역할이다. 이 연구에서는 대기업 연구개발 인력
의 연봉만족도, 직급, 근속년수, 업무경력을 의미한다.
라. 조직 수준 변인
조직 수준 변인은 동일한 기업에 소속된 근로자들은 상호 종속적으로 인식하
는 반면, 다른 기업의 근로자들과는 독립적으로 인식하는 변인으로, 이 연구에
서는 조직 특성과 산업유형을 의미한다.
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1) 조직 특성
조직 특성(organizational characteristics)은 대기업 연구개발 인력의 행위나 태
도에 영향을 미치는 조직 내부의 환경적 특성으로, 이 연구에서는 탐구적 학습
전략, 창의적 연구개발 문화, 통제형 인사관리제도, 상사의 역기능 리더십을 의
미한다.
탐구적 학습전략: 탐구적 학습전략(exploration learning strategy)은 조직이 연
구개발 활동과 관련하여 기존의 가정에 의문을 품고 새로운 전략 및 방법을 발
견하는 것을 목적으로 하는 학습 양식을 의미한다. 이 연구에서는 March(1991)
가 제시한 탐구적 학습전략의 개념과 김지대, 송영욱(2009)과 신동엽과 박성찬
(2003)의 도구를 토대로 연구자가 수정한 척도에 대기업 연구개발 인력이 응답
한 점수를 의미한다.
창의적 연구개발 문화: 창의적 연구개발 문화(creative R&D culture)는 조직의 
연구개발 부문이 새로운 아이디어를 창출하고 성공적으로 실행할 수 있도록 촉
진하는 문화이다. 이 연구에서는 손태원, 신유정, 유성재(2003)가 개발하고 김미
홍(2003)이 수정한 도구에 대기업 연구개발 인력이 응답한 점수를 의미한다.
통제형 인사관리제도: 통제형 인사관리제도(control-based human resource
system)는 조직에서 가시적 성과와 목표달성 및 비용절감을 목적으로 인사관리
에 투입되는 비용을 최소화하여 제한적인 교육훈련, 단기적인 보상, 고과중심의 
인사평가를 실시하는 제도이다. 이 연구에서는 장석인(2010)이 개발한 문항을 
Lado와 Wilson(1994)의 연구를 바탕으로 연구자가 수정한 척도에 대기업 연구
개발 인력이 응답한 점수를 의미한다.
상사의 역기능 리더십: 상사의 역기능 리더십(dysfunctional leadership)은 상
사가 조직의 목표, 과업, 자원이나 부하직원의 동기, 직무만족, 심리적 안정감에 
부정적이고 파괴적인 영향력을 행사함으로써 나타나는 조직과 부하직원의 성과
를 감소시키는 행동을 의미한다. 이 연구에서는 구자숙, 서상태와 최해연(2010)
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이 개발한 문항을 Schilling(2009)과 임창현(2011)의 연구를 바탕으로 연구자가 
수정한 척도에 대기업 연구개발 인력이 응답한 점수를 의미한다.
2) 산업유형
산업유형(industry type)은 사업체가 주로 수행하는 산업 활동을 유사성에 따라 
체계적으로 구분한 것이다. 이 연구에서는 통계청에서 제공하는 표준산업분류 중 
기업을 대상으로 하는 18개의 분류(① 농업, 임업 및 어업, ② 광업, ③ 제조업(전
자 및 통신, 화학, 자동차 및 운임, 제철 및 제강, 기계), ④ 전기, 가스 수도, ⑤ 폐
기물, 환경복원, ⑥ 건설업, ⑦ 도매 및 소매, ⑧ 운수업, ⑨ 숙박 및 음식점업, ⑩
출판, 영상, 정보, ⑪ 금융, 보험, ⑫ 부동산, 임대, ⑬ 전문, 과학 기술, ⑭ 사업시
설, 사업지원, ⑮ 행정, 국방, 사회보장, ⑯ 교육서비스, ⑰ 보건 및 사회복지, ⑱
예술, 스포츠, 여가)에 따라 연구자가 조직별로 분류한 값을 의미한다.
5. 연구의 제한점
이 연구의 결과를 해석하는 데 있어 다음의 제한점을 주의하여야 한다.
첫째, 이 연구에서는 연구개발 투자액 대비 상위 50대 기업 가운데 공공기관
을 제외한 49개의 기업에서 종사하는 연구개발 인력 중 연구개발 업무경력이 5
년 이상인 사람을 연구대상으로 한정하였다. 따라서 이 연구의 결과를 우리나라 
모든 대기업 연구개발 인력 전체에 일반화하는 데에는 제한이 있을 수 있다.
둘째, 이 연구에서는 설문지 측정에 있어 자기 응답식 방법에 의존하였기 때
문에 동일방법편이에 따른 오류를 배제할 수 없다. 이러한 오류를 최대한 보완
하기 위하여 각 측정변인별 확인적 요인분석을 실시하여 측정도구의 타당도를 
검증하였으나 자기응답으로 인하여 변인 간 관계를 검증하는 데 있어 동일원천
에 따른 오류가 발생할 수 있음을 주의해야 한다.
셋째, 이 연구에서는 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 영향을 주는 
변인 중 환경 특성을 탐색하는 데 있어 조직 내부에 한정된 변인만을 고려하였다.
따라서 이 연구의 결과를 해석할 때 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 




1. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성
가. 전문직으로서의 연구개발 인력
직무 전문성은 특정 영역에서 발현되어, 개발되는 것으로, 특정 분야의 전문
성은 다른 분야의 전문성으로 전이되지 않는다(김정아, 오헌석. 2007; Swanson
& Holton, 2009). 이러한 전문성의 특징에 의하면 전문성의 개발 속도와 수준 
역시 개인이 수행하는 직무의 속성에 따라 다르게 나타날 수 있다(Hom &
Donaldson, 1980). 직무 전문성 정체가 나타나는 시기, 정도 및 이에 영향을 주
는 요인 등은 개인이 수행하는 직무별로 다르다.
특히 직무에서 전문성이 중요하게 작용할수록 다른 직무에 비해 직무 전문성 
정체가 업무 수행에 중요한 영향을 미치기 쉽다. 전통적으로 개인의 전문성이 
업무에 중요하게 활용되는 직업을 ‘전문직(profession)’이라 명한다. 본래의 전문
직은 체계화한 전문지식, 전문직 구성원의 충원을 위한 공식적 훈련, 직업적 독
점, 직업윤리 등에 의해 일반적인 직업들과 구분되는 전문적 지식을 활용하는 
직업으로 의료, 법률, 교육, 종교 등의 영역에 속하는 직업을 의미한다. 전문직
은 전통적 전문직과 신흥 전문직으로 구분할 수 있다. 전통적 전문직은 의사,
법조인, 교수, 성직자 등이 대표적이다(전병재, 안계춘, 박종연, 1995).
그러나 최근 전문직의 개념은 보다 확장되었다. 지식기반 사회로 패러다임이 
변화하면서 창의적이고 일반적이지 않은 지식을 활용하여 업무를 수행하는 지
식 근로자(knowledge worker)로서의 전문직이 강조되고 있다. 이에 신흥 전문
직으로는 과학자, 공학자 등이 대두되고 있다. 새로운 전문직이 등장하면서 전
문직의 분류는 크게 사회적 전문직과 조직 내 전문직으로 구분된다(박미용,
1999). 사회적 전문직이란 고도의 지식, 기술, 경험 및 기능을 요하며 일반 사회
적으로 볼 때 직업으로 확립되어 있는 전통적인 전문직으로 변호사, 의사, 통역
사, 전기기사, 운전사 등의 직업을 의미한다. 조직 내 전문직은 하나의 직업이 
아닌 조직의 직무형태로 있는 것으로 연구개발 전문직, 사무기술 전문직, 기능 
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전문직으로 구분된다. 연구개발 전문직은 연구소 등에서 고도의 기술적 전문지
식 및 경험을 요하는 기초연구 또는 개발 직무를 의미한다. 사무기술 전문직은 
관리 또는 생산, 판매활동 수단에 있어 전문적으로 고도의 실무상 광범위한 지
식, 기술, 경험을 요하는 직무를 의미한다. 기능전문직은 공장 등의 제조, 조작,
보수 작업에 있어 고도한 경험적 기능 및 숙련을 요하는 직무를 의미한다.
이러한 전문직 중에서 특히 전문성이 중요하게 여겨지는 것은 연구개발 전문
직이다. 연구개발(research and development)에 대한 개념적 논의는 국가별․학
자별로 다양하게 제시되고 있는데, 일찍이 Dobrov(1978)는 연구개발이란 기초연
구, 응용연구, 개발로 구성되며, 기술혁신의 과정뿐만 아니라 모방 또는 역행적 
엔지니어링과 기술 이전 등의 획득 과정에 필요한 모든 활동을 지칭하는 개념
이라 정의하였다. 또한, OECD(1981)에서는 보다 폭넓은 관점에서 연구개발을 
지식의 양을 늘리기 위해 체계적인 기반 하에 이루어지는 창조적인 활동으로 
정의하고 있으며, 미국의 국립과학재단(National Science Foundation: NSF)에서
는 연구개발을 신제품의 설계 및 개발을 포함하여 유용한 재료, 장치, 시스템 
또는 방법의 생산을 위해 연구로 부터 얻은 지식을 체계적으로 이용하여 개발
하는 활동이라 정의하고 있다. 한편, Roussel, Saad와 Erickson(1994)은 연구와 
개발의 개념을 구분하여 연구는 새로운 지식을 발견하기 위한 활동을 의미하며,
개발은 과학적 지식과 공학적 지식을 적용하여 한 분야의 지식을 다른 분야로 
연결하기 위한 활동이라 정의하였다.
연구개발 전문직은 이를 수행하는 사람의 아이디어에 의존하기 때문에, 연구
개발 활동에 있어 가장 중요한 자원은 인적자원이다. 연구개발직을 수행하는 인
력은 유연한 사고를 보유하고, 높은 수준의 지식을 활용해야 하며, 조직의 상품
을 개발하기 위해 새로운 아이디어를 소개하고, 문제를 인식하여 해결책을 제시
해야 한다. 연구개발 인력이 보유한 암묵지는 핵심적인 지식기반이며, 그들의 
지식 창출 과정에서 이루어지는 문제의 발굴과 해결 활동에서의 연구개발 인력
이 보유한 업무에 대한 전문성(expertise)이 조직의 연구개발 성과를 결정하는 
데 중요한 요인이 된다(박노윤, 2007; 이정욱, 김진모, 2007).
연구개발 인력에 대한 정의를 살펴보면, 경제협력개발기구(OECD)에서는 연구
개발 인력을 연구개발 활동에 종사하는 학사 이상 학위 소지자 또는 동등 학위 
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이상의 전문지식을 갖추고 연구 개발 과제를 직접적으로 수행하는 연구원과 연
구개발 활동과 관련된 연구용 기자재의 운용, 도면의 작성, 가공․조립, 실험․
검사․측정 등의 연구 지원 보조업무를 수행하는 연구보조원을 모두 포함하는 
개념이라 정의하고 있다. 이러한 정의에 기초하여 국내 연구에서는 연구개발 인
력을 조직의 연구개발 부서 혹은 연구소 등에 종사하는 사람으로서 학사 이상
의 학위 소지자 또는 동등 학위 이상의 전문지식을 토대로 응용 및 개발 연구 
등의 연구개발 과제를 수행하는 연구원으로 정의하고 있다(이정욱, 김진모,
2012; 송선일, 이찬, 2013).
선행연구에서 제시된 연구개발 인력의 특징은 크게 자율적 업무수행의 욕구,
범조직인으로서의 경력 지향성, 직무의 안정성 추구의 세 가지로 요약될 수 있다.
첫째, 연구개발 인력은 내적동기를 통해 자율적으로 업무를 수행하려는 욕구
가 강하다(차종석, 김영배, 1997; 유성희, 2008; Conner & Schott, 1974; Miller,
1986). 연구개발 인력들은 도전적이고 흥미 있는 과제를 지속적으로 수행하고 
싶어 하는 성향이 강하며, 오랜 시간동안 자율적으로 작업하고, 주도적으로 과
제를 수행한 경험을 가지고 있기 때문에 자신의 지식과 기술을 활용하여 문제
나 과업을 스스로 해결하고자 하는 욕구가 강하다. 따라서 연구개발 인력들은 
외부에서 강제로 제시하는 규범에 순응하기를 싫어하며, 자신의 직무에 있어 목
표설정이나 업무과정을 스스로 결정할 수 있는 권한이 부여되어 있는 개방적인 
분위기를 선호한다.
둘째, 연구개발 인력은 범조직인(cosmopolitan)으로서의 경력 지향성을 가지고 
있다(이승윤, 유성재, 박성주, 도보람, 2012; 차종석, 김영배, 1997; Gouldner,
1957). 연구개발 인력은 조직에 고용되어 있지만 특정조직의 구성원보다는 전문
분야의 한 구성원으로서 자신의 전문분야에 대한 성공을 중시한다. 따라서 연구
개발 인력들은 직업과 특수화된 기술적 영역에 대한 몰입도가 높은 반면에 조직
에 대한 충성도가 상대적으로 낮으며, 준거집단이 외부로 편향되어 있는 편이다.
셋째, 연구개발 인력은 직무의 안정성을 추구한다(고현철, 2004; 박윤주, 2006;
차종석, 2005). 연구개발 인력은 경력의 변화보다는 전문적으로 계속 근무할 수 
있는 직장을 선호한다. 이는 연구개발 인력들이 새로운 지식창출이나 신기술   
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개발을 위해 자신의 연구개발 업무에만 전적으로 몰입하기를 원하는 기술 지향
성을 가지고 있기 때문이다.
한편, 우리나라의 공공조직과 기업 중에서 가장 많은 연구개발비와 인력을  
투자하고 있는 조직은 대기업이다. 대기업은 우리나라 기업 전체 연구개발비 중 
74.2%를 차지하여 중소기업(13.7%) 및 기타 벤처기업(12.1%)에 비해 매우 높게 
나타났으며, 우리나라 산업분야의 연구개발 전체 성과에서 많은 비중을 차지하고
있는 것으로 밝혀졌다(국가과학기술위원회, 2011). 또한, 우리나라 전체 기업의 
연구개발 인력 중 52.7%가 대기업에 속해있다. 이는 대기업 연구개발 인력이 
우리나라 연구개발 부문에 중요한 위치를 차지함을 보여주며, 따라서 국가 연구
개발의 발전을 위해서는 대기업 연구개발 인력의 전문성을 지속적으로 개발하
는 것이 필수적이다.
나. 직무 전문성의 개념 및 특징
전문성이란 연구개발직과 같은 전문직과 비전문직을 구분하는 속성으로 전통
적으로 특정 분야에 대해 전문가가 보유한 지식 또는 기술의 양이나 수준으로 
이해되어 왔다(Ericsson & Lehman, 1996). 전문성에 대한 연구는 인지심리학과 
인공지능 분야에서 시작되었으며, 주로 체스나 의학 진단 장면에서 전문가와 초
보자의 문제해결 과정을 분석함으로써 그 차이를 연구한 것이 일반적이었다(박
주용, 2005; 신종호 외, 2007)
이 후 전문성은 개인의 성장 및 자아실현에 중요한 요소로 제기됨은 물론  
최근에는 인간수행(human performance)의 핵심 개념으로 간주되어, 조직에서도 
개인의 전문성을 발달시키려는 노력이 계속되고 있다. 특히, 최근 급변하는   
사회 환경에서 높은 수준의 역량을 가진 인적자원을 보유하는 것이 중요해지면
서 조직구성원의 자신의 직무분야에 대한 전문성을 개발하는 것은 조직의 전략
적 차원에서 중요한 활동이 되었다(신종호 외, 2007; Kuchinke, 1997).
전문성이 조직과 개인 모두에게 중요해지면서 이에 대한 다양한 연구가 제기
되고 있으나 아직까지 전문성에 대한 개념은 학자마다 견해를 달리하고 있기 
때문에 명확하게 정의하기는 어렵다. 그러나 대다수의 연구에서는 전문성을 개
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인이 특정 영역에서 뛰어난 성과를 창출하는 데 필요한 전문지식과 기술, 태도 
등을 보유하고 있는 수준으로 보고 있다(오헌석, 2006). 전문성에 대한 각 학자











특정 활동 영역 내에서 성과를 창출할 수 있거나 수행할 





행위의 결과(outcome)와 과정(process)을 모두 포함하며  
서로 다른 분야에서의 지식과 정보를 조합하는 개인의 발달적 
능력으로 지속적으로 성장하고 변화함
이경화, 김경희 
(2006)
특정 영역에서 발휘해야 하는 지식과 기술 및 이를 증진





Van der Heijen 
(2002)
특정 직무 분야에 요구되는 직무분야의 지식, 메타인지 
지식, 기술요구, 사회 인지, 성장 및 유연성 등 다차원적   
속성에 대한 지식을 갖춘 정도
김정아, 
오헌석(2007)
전문성은 인지적 영역, 정의적 영역, 관계적 영역의 다양한 
요소로 구성됨
오헌석(2006)
어떤 분야에서 일을 수행하기 위해 필요한 전문지식,   
기술, 태도로 지식, 경험, 문제 해결로 구성됨
배범수 외 (2012) 개인이 보유하고 있는 직무에 대한 전문적 지식과 기술
이은화, 배소영, 
조부경(1995)
직업에 조사하는 자들이 보여주는 직업에 대한 신념,   
태도, 행동
오헌석(2004) 전문성은 가치, 목표, 습관 등을 갖춘 정도에 의해 결정됨
Kutchinke(1997)
전문성은 맥락적 요소에 영향을 받으며 타인과의 사회적   
측면을 포함함
<표 Ⅱ-1> 직무 전문성에 대한 학자별 정의 
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선행연구에서 제시한 전문성의 정의 및 특징을 기반으로 할 때 직무 전문성
이란 특정 직무에서 개인이 갖춘 전문적인 능력을 의미한다. 이러한 직무 전문
성은 직무에 대한 개인의 역량과도 비교된다. 역량은 직무를 수행하는 데 필요
한 특정 지식과 기술을 사용할 수 있는 잠재력이라는 점에서 전문성과 유사한 
개념이다. 그러나 역량은 반드시 탁월하거나 평균 이상의 수준을 보인다는 의미
보다는 조직이 만족할 만한 성과를 달성할 수 있는 수준에 요구되는 능력이다.
반면, 직무 전문성은 역량과 달리 특정 직무 영역에서 탁월하고 최고 수준의 성
과를 내기 위한 요구되는 능력의 수준으로서 지속적인 개발 과정에 의해 변화
된다(Swanson & Holton, 2009).
또한, 일부 선행연구에서는 역량을 직무 전문성의 하위 개념으로 간주하기도 
한다. 역량은 직무 전문성의 일부로서 직무를 수행할 때 ‘현재 할 수 있는 일
(what you can do now)’에 초점을 맞춘다면 직무 전문성은 현재의 역량뿐만 
아니라 과거의 경험으로부터 꾸준히 개발되어 온 능력과 미래에 대한 잠재력,
또한, 이에 영향을 주는 지능, 성격, 태도 등이 복합적으로 관련되어 있는 개념
이다(Kinley, 2013).
전문성에 대한 선행연구에서 제시한 정의와 역량과의 비교를 통해 직무 전문
성의 특징을 종합하면 다음과 같다.
첫째, 직무 전문성은 특정 영역에서 발현된다. 직무 전문성이 지능과 차이가 
있는 것은 개인이 특정 영역에서 수년의 시간 동안 특정 활동을 수행하였을 때 
개발되는 것이라는 점이다(Gardner, 2006). 또한, 개인이 탁월한 성과를 보이기 
위해서는 대부분의 분야에서 광범위하면서도 구체적인 지식을 갖추는 것이 필
수적이며, 한 분야에서 높은 기술의 수준을 갖추었다고 하여 다른 분야로 전문
성의 수준이 전이되지 않는다(Swanson & Holton, 2009). 즉, 직무 전문성은 개인
차원에 해당하는 개념으로 특정 직업에 종사하는 사람에게 발현되는 태도와 행
동을 의미한다(이은화 외, 1995).
둘째, 직무 전문성은 동적인 개념으로 학습과 노력을 통해 발달하는 것이다. 과
거 전문성은 ‘특질(trait)’로 여겨져 절대적인 개념으로 정의되었다(배범수 외, 2012).
그러나 최근 전문성에 대한 다양한 연구에 의하면 전문성은 ‘상태(status)’의 속성
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을 갖춘 변화하는 역동적인 개념이다. 직무 전문성은 지속적이고 역동적인 상태로 
내적 학습과정을 통해 발현되며 개인과 조직이 전문가를 육성하기 위한 노력과 헌
신이 필요한 개념이다(오헌석, 2006; Swanson & Holton, 2009). 따라서 직무 전문
성이 발휘되기 위해서는 해당 영역에 필요한 지식과 기술을 갖추기 위한 자기주도
적 학습능력, 변화하는 환경에의 적응력, 목표를 성취하기 위한 노력 등이 필요하
다(이경아, 김경희, 2006).
셋째, 직무 전문성은 특정 과업을 성공적으로 수행하기 위해 요구되는 지식 
및 기술, 인지능력 등의 요소뿐만 아니라 직무수행에 대한 개인의 태도와 가치,
관계적 기술 등의 요소를 포함하는 다차원으로 구성된 요소이다(김정아, 오헌
석, 2007; Swanson & Holton, 2009).
이러한 선행연구에서의 직무 전문성에 대한 정의와 개념을 종합할 때, 직무 
전문성이란 특정 직무 영역에서 최고 수준의 성과를 내기 위해 필요한 지식, 기
술 및 문제해결력 등의 인지적 능력과 직무에 대한 개인의 가치, 관점 및 태도 
등의 정의적 능력, 업무 수행에 필요한 타인과의 긍정적인 관계를 구축하는 관
계적 능력을 보유한 정도를 의미한다.
다. 직무 전문성의 구성 요소
개인의 직무 전문성을 심층적으로 이해하고, 직무 전문성의 개발을 위한 전략
을 제시하기 위해서는 직무 전문성이 어떠한 구성요소로 이루어져 있는지 살펴
보아야 한다. 직무 전문성의 구성요소를 제시한 선행연구는 대개 각 직무 영역
의 전문가와 초보자, 혹은 전문가와 비전문가의 비교 연구를 통해 구명되어 왔
으며, 연구자마자 다양한 요소를 제시하고 있다(<표 Ⅱ-2> 참조)
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구분 구성요소 ① ② ③ ④ ⑤ ⑥ ⑦ ⑧ ⑨
인지적
차원
지식 및 기술 ● ● ● ● ● ● ● ● ●
창의성 ● ● ●
문제해결 능력 ● ● ● ● ● ● ● ● ●




책임감 ● ● ●
흥미 ● ● ●
가치 ● ● ●
관계적
차원
관계구축 ● ● ●
리더십 ●
① 김정아, 오헌석(2007), ② 배을규 외(2011), ③ 오헌석 외(2009), ④ 이은화 외(1995), ⑤ 신원부(2012),
⑥ Alenxander(2003), ⑦ Kuchinke(1997), ⑧ Swanson & Holton, 2009, ⑨ Van der Heijen(2002)
<표 Ⅱ-2> 직무 전문성의 구성요소
선행연구를 종합하여 보면 직무 전문성이란 인지적 요소, 정의적 요소, 관계
적 요소로 구성된 개념이다(김정아, 오헌석, 2007; 배을규 외, 2011; 신원부,
2012; 이은화 외, 1995).
첫째, 직무 전문성은 직무에 대한 경험의 양과 질, 직무와 관련된 문제해결 
능력, 창의성 등을 인지적인 요소를 포함한다(배범수 외, 2012; 오헌석, 2006; 이
은화, 1995; Ericsson & Lehmann, 1996; Swanson & Hoton, 2009). Van der
Heijen(2002)는 전문성은 다차원적인 요소를 포함하고 있는데, 이러한 요소는 직
무와 관련된 지식의 속성에 따라 구분된다고 하였다. 지식의 속성으로는 직무에
대한 선언적 지식(declarative knowledge), 절차적 지식(procedural knowledge),
조건적 지식(conditional knowledge) 등과 더불어 자신에 대한 통찰력과 자의식을 
의미하는 메타인지(meta-cognition), 직무에 대한 개인의 책임과 역할을 정의하는 
기술 요구(skill requirement), 다양한 분야에서 전문지식을 습득할 수 있는 성장과 
유연성(growth and flexibility)이 포함된다고 하였다. 또한, 전문가는 특정 분야에 
대한 지식 및 기술 외의 비전문가와 비교하였을 때 뛰어난 문제해결 능력과 창의
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성을 보유하고 있다. 문제해결 능력은 문제 상황과 관련된 특정 정보와 지식을 가
공하고 활용하는 능력으로 전문성이 높아질수록 점차 문제해결 능력도 향상된다
(신원부, 2007; Alexander, 2003).
둘째, 직무 전문성은 지식이나 기술 외의 가치, 태도 등의 정의적 요소를 포
함하는 개념이다(김정아, 오헌석, 2007; 배을규 외, 2011). 이은화 외(1995)는 전
문성을 정의하는 데 있어 지식, 기술, 인지능력 등의 요소와 더불어 직무에 대
한 개인의 신념, 오랜 기간 자신의 직업에 헌신하는 태도 등을 포함한다고 하였
고, Fook 외(2000)는 전문성은 직무에 대한 개인의 가치에 의해 결정될 수 있다
고 하였다. 또한, 김정아와 오헌석(2007)의 연구에서는 직업에 대한 사명감, 열
정과 끈기, 즐거움과 만족, 독립적 자아, 자신감 등이 전문성의 주요 구성요소라
고 제시하였다.
셋째, 직무 전문성은 사회적 기술을 포함한다. Van der Heijen(2002)은 전문성
이 타인과의 상호작용에 요구되는 사회 인지(social cognition)를 포함한다고 제
시하였다. 또한, 전문성 구성 요소의 발달에 대해 연구한 김정아와 오헌석(2007)
의 연구에서는 전문성의 구성요소로 인지적 요소, 정의적 요소를 제시함은 물론 
리더십과 팀 구성원간의 협동 등의 관계적 요소가 포함된다는 것을 밝혔으며,
Kuchinke(1997)는 조직에서 대부분의 전문가는 팀을 이루어 활동하며, 조직의 
맥락적 요소에 영향을 받기 때문에 향후 전문성에 대한 연구는 각 전문가가 집
단에서 업무를 수행하면서 타인과 어떻게 작용하는지에 대한 관계적 측면에 초
점을 맞추어야 한다고 제시하였다.
2. 직무 전문성 정체
가. 직무 전문성 정체의 개념 및 특징
사전적 의미의 ‘plateau’는 활동, 과정, 비용 등이 더 이상 상승하거나 발달하
지 않는 상태에 놓여있는 것으로 국문으로는 ‘안정’ 또는 ‘정체’라고 명명된다
(HaperCollins, 2009). Bardwick(1986)은 ‘Plateau’의 개념을 최초로 개인발달에 
도입하였으며, 조직구성원이 정체되어(plateaued) 있는 상황이 무엇인지 다양한 
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측면에서 제시였다. 그의 저서에 의하면 자신의 발달 과정에서 정체된 조직구성
원은 조직에서 경험하는 여러 활동에서 굉장히 안정적이고 변화가 없는 상태가 
지속된다고 하였다. 특히, 이러한 상태는 객관적인 직무에 대한 역량수준, 승진 
등에 의해서 나타나기도 하지만, 보다 개인의 일(work)에서 자신의 상태에 대한 
주관적이고 심리적인 인식으로 인해 결정된다고 보았다.
Bardwick(1986)은 개인발달에서 나타나는 정체로 구조적 정체, 내용적 정체,
삶에서의 정체를 제시하였고, 이 중 내용적 정체는 개인의 전문성과 관련이 있
다고 하였다. 그는 내용적 정체를 정의하면서, 개인이 자신이 수행하는 직무에 
숙련되어 더 이상 새롭고 배울 것이 없거나, 오랫동안 반복된 업무로 인해 도전
감을 상실하였다고 느낄 때 내용적 정체가 일어난다고 보았다. 즉, 이는 개인의 
직무에 대한 전문성 또한, 시간이 흐를수록 선형적으로 발달하는 것이 아니라 
다양한 요건에 의해 변화하거나 정체될 수 있음을 시사한다. 특히, 현대 사회는 
지식, 기술, 문화 등의 변화가 급속도로 이루어지기 때문에 개인이 전문성을 갖
고 있는 영역의 특성도 빠르게 변화할 수 있다. 따라서 전문성의 개발은 일정한  
순서에 따라 단계별로 이루어지기보다 퇴보나 성장을 반복할 수 있고, 더불어 
더 이상 변화가 없이 정체될 수도 있는 역동적인 특성을 갖고 있다(배을규 외,
2011).
직무 전문성 정체는 강조점에 따라 ‘과정’과 ‘내용’의 두 가지 관점에서 살펴
볼 수 있다. 첫 번째 관점은 직무 전문성 정체가 전문성의 수준이 변화하는 개
발 과정상에 나타나는 현상이라 정의하는 것이다. 이러한 관점은 직무 전문성을 
특정 시기에 발현되는 상태가 아닌 개발되어가는 과정으로 정의하며, 다양한 학
습과 경험 그리고 특정 맥락과 상황에 관한 성찰이 지속적이고 복합적으로 발
생하면서 형성되는 비선형적인 과정 상태로 인식한다(Herling, 2000).
직무 전문성에 대한 모형을 살펴보면, 직무 전문성이 어떻게 발전되어 가는 
지 나타난다. Dreyfus와 Dreyfus(1986)의 모형에서는 전문성 개발 단계는 5단계
로 제시하였고, Fook 외(2000)의 모형에서는 7단계로 제시하였는데, 이 단계는 
시간의 흐름에 의해 변화하는 것이 아닌 개인이 조직에서 수행하는 업무나 학
습하는 것에 의해 변화하게 된다고 하였다. 또한, Collins(1990)의 모형에서는 기
술의 영역에 따라 학습수준과 지식의 속성의 개발 단계를 제시하며, 이는 개인
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의 경험에 의해 좌우될 수 있음을 제시하였다. 이러한 직무 전문성 개발 모형은 
전문성의 개발 단계가 시간의 흐름이나 업무를 수행한 기간에 따라 변하는 것
이 아니라 개인의 경험하는 바에 의해 달라질 수 있음을 제시하였다.
이는 계획적인 훈련에 의해 전문성이 발달하였다 하더라도 이 후에 전문성 개
발을 위한 노력을 멈추거나, 이를 촉진하는 경험이 주어지지 않으면 업무 수행
능력이 현저히 떨어지고, 다음 전문성 개발 단계로 나아가지 못함을 의미한다(손
영우, 2005). Hom과 Donaldson(1980)의 연구에서는 인간의 인지적 능력은 연령
과 함께 증가하는 과정을 거치다가 점차 증가하는 속도가 둔화된다고 하였다.
그러나 전문성 개발이 둔화되는 현상이 반드시 특정 연령에 가서 나타나는 
것은 아니다. Erricson(2008)의 연구에서는 보통 수준 전문가와 최고 수준 전문
가를 비교하는 연구에서 전문성 개발 곡선을 제시하였다. Erricson(2008)의 연구
에서는 전문성의 수준을 초보자, 보통 수준의 전문가, 최고 수준의 전문가로 구
분하였다. 초보자는 전문성이 거의 개발되지 않은 상태로 정체를 경험하고, 보
통 수준의 전문가와 최고 수준의 전문가는 특정 영역을 경험한 시간이 흐를수
록 일정 수준의 전문성에 도달하면서 차이가 나타난다. 보통 수준의 전문가는 
일정 수준 이상으로는 전문성이 더 이상 개발되지 않고 성장을 멈추는 반면, 최
고 수준의 전문가는 다양한 개인의 노력, 환경적 특성 등에 의해 보통 수준 전
문가와 다르게 전문성을 꾸준히 개발한다고 하였다([그림 Ⅱ-1] 참조).
이러한 시사점은 직무 전문성의 개발과 정체의 밀접한 관계를 보여준다. 즉,
직무 전문성 정체는 개발과 분리되어 이해되는 다른 현상이 아니라 개발의 속
도가 느려져 전문성의 수준이 정점에 도달하게 되면 나타나는 현상이다. 특정 
직무에서 최고 수준의 수행을 보이는 사람과 그렇지 않은 사람 모두 개발의 과
정이 지속되면 개발 속도가 느려지거나 멈추는 현상을 경험하게 된다. 그러나 
정체 현상은 반드시 전문성 개발의 마지막 단계에서 나타나는 것은 아니다. 개
인은 전문성 개발 과정에서 자신의 특성, 경험, 상황적 요인 등에 의해서 정체
를 경험할 수 있는 반면에 꾸준히 개발활동을 지속하기도 한다.
- 24 -
[그림 Ⅱ-1] 직무 전문성 수준의 변화 양상
자료: Ericsson, K. A. (2008). Deliberate practice and acquisition of expert 
performance: a general overview. Academic Emergency Medicine, 15(11), p. 991
그러나 직무 전문성 정체를 개발 과정에서 나타나는 한 상태로만 정의하는 
관점은 직무 전문성 정체가 발생하였을 때 개인이 어떠한 현상을 경험하는지에 
대해 명확히 설명하지 못한다. 따라서 직무 전문성 정체가 발현되는 과정을 밝
히는 것도 중요하지만, 직무 전문성 정체를 경험하는 개인의 인지, 감정, 행동을 
구체적으로 설명하는 것도 필요하다.
직무 전문성 정체를 정의하는 두 번째 관점은 직무 전문성 정체 시 나타나는 
현상의 ‘내용’을 살펴보는 관점이다. 직무 전문성 정체의 개념을 최초로 정의한 
Lee(2002)는 직무 전문성 정체(job professional plateau)를 해당 직무에 있어 일
정한 전문성 수준에 도달한 조직구성원이 직무에 대한 책임감과 도전감이 상실
되고, 더 이상 직무에 대한 새로운 지식과 기술을 습득하지 못하여 직무수행의 
저하가 일어나며, 궁극적으로 자신의 고용가능성과 시장가치가 떨어지는 것을 
경험하는 것이라고 정의하며, 직무 전문성 정체를 경험하는 개인에게 나타나는 
현상을 제시하였다. Lee(2002)의 연구에 의하면 직무 전문성 정체는 더 이상 자
신의 능력을 개발할 수 있는 기회가 없어서 직무에 대한 수행능력이 멈춰버린 
상태를 의미한다. 그러나 Lee(2002)가 정의한 직무 전문성 정체에는 전문성의 
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모든 영역과 구체적인 요소가 포함되지 못하였다. Lee(2002)가 제시한 정의에서 
직무 전문성은 인지적 측면과 정서적 측면만을 포함하고 있어, 최근 중요해진 
전문성의 관계적 능력의 영역을 포함하고 있지 못하며, 인지적 측면과 정서적 
측면에서도 지식과 기술의 개발, 직무에 대한 도전성 저하만을 포함하고 있다.
그러나 보다 직무 전문성 정체의 현상을 명확하게 정의하기 위해서는 직무 
전문성의 개념을 세부적으로 살펴볼 필요가 있다. 선행연구에 의하면 직무 전문
성은 지식, 기술, 문제해결력 등의 인지적 요소나 직무에 대한 태도, 가치, 관점 
등의 정의적 요소뿐만 아니라 직무 수행에 필요한 타인과의 대인관계 능력을 
포함하는 관계적 요소를 모두 포함하며, 이러한 요소간의 상호작용을 통해 인간
의 수행(performance)이 결정된다.
이러한 직무 전문성의 개념을 바탕으로 전문성 정체를 구체적으로 살펴보면,
첫째, 직무 전문성 정체는 직무에 대한 지식과 기술을 연마하지 못하게 되어 직
무수행 능력이 변화하지 않는 인지적 정체(cognitive plateau)를 포함하고 있다.
인간의 인지적 능력 발달에 대한 양상은 성인 지능발달 이론을 통해 살펴볼 
수 있다. 지능이론의 대가인 Cattel(1940)은 인간의 지능을 유동적 지능(fluid
intelligence)과 결정적 지능(crystallized intelligence)으로 구분하였다. 이 이론은 
오늘날 성인 지능이론에서 빼놓을 수 없는 대표적 이론의 하나로서 성인 지능
이론을 대표하는 독보적인 이론이다. 유동적 지능이란 유전적․생리적 영향에 
의해 발달되는 지능으로 암기, 지각력, 추리력 등과 같은 개인이 이전에 경험하
지 못한 새로운 문제 상황에서의 성공과 관련된 능력이고, 결정적 지능이란 환
경적․경험적․문화적 영향에 의해 발달되는 지능으로 지각된 정보를 사용하여 
복잡한 과제를 수행하는 능력이다. Horn과 Cattel(1967)이 수행한 지능발달 연
구에 의하면 유동적 지능은 연령에 따른 생리적 발달의 감퇴로 인해 20세를 이
후로 하강하였다. 이는 동일한 시간이 주어졌을 때, 성인은 문제를 해결하는 데 
시간이 좀 더 걸리기 때문에 지능의 측정에 있어 아동과 청년보다 낮은 점수를 
나타낸다고 하였다. 반면, 결정적 지능은 성인기 이후에도 연령과 함께 증가하
였다. 그러나 결정적 지능은 성인기에 마주치는 경험에 의해 지능에 대한 포화
도(saturation)가 나타날 수 있다. 즉, 자주 새로운 것을 경험하는 분야에 대해서
는 지속적인 증가가 일어나나 그렇지 않은 분야에 대한 지능은 쇠퇴할 수 있다.
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즉, 지적 자극이 다양한 성인일수록 결정적 지능의 증가하는 경향이 뚜렷해진
다. 이러한 Horn과 Cattel(1967)의 연구는 성인기의 지능이 단순히 쇠퇴한다는 
그간의 견해와 달리, 쇠퇴하는 지능요인과 증가하는 지능요인이 있으며, 그것은 
성인의 경험에 의해 달라질 수 있다는 중요한 시사점을 제시하였다.
또한, 인지적 정체와 관련하여 일부 학자들은 직무에 대한 학습활동이 일어나
지 않아 직무수행에 정체가 나타나는 현상을 제시하였다. 조직구성원의 직무수행 
능력은 안정적으로 개발되는 것이 아니라 역동적으로 변화한다. Murphy(1989)의 
직무수행 이론에 의하면 직무수행 능력의 변화는 ‘변환(transition)’ 단계와 ‘유지
(maintenance)’ 단계로 구분될 수 있다고 하였다. 변환 단계에서는 직무를 구성 
하는 과업이 새롭기 때문에 조직구성원이 업무를 자동적으로 처리할 수 없다.
이 단계에서는 일시적으로 직무수행 능력의 저하가 일어나지만 이 후 조직구성
원은 업무를 완료하기 위해 새로운 수행방법을 학습하고자 한다. 반면, 유지 단
계에서는 직무를 구성하는 과업이 반복적이고 자동적이어서 더 이상 직무를 수
행하는 데 의식적인 사고과정이나 별도의 노력이 필요하지 않게 된다. 이에 더 
이상 직무수행을 위한 학습활동이 일어나지 않고, 이것이 지속되면 오히려 수행
의 하락이 나타날 수 있다고 하였다.
Ployhart와 Hakel(1998)은 Murphy(1989) 등의 이론을 바탕으로 개인의 직무
수행 능력이 지속적으로 개발되는 것이 아니라 시간에 따라 다양하게 변화할 
것이라 가정하고 303명의 근로자를 대상으로 8년간의 직무수행 능력을 분석하
였다. 그 결과 직무수행 능력의 변화가 학습곡선과 유사하게 나타난다는 것을 
밝혀냈다. 즉, 직무수행 능력의 성장곡선은 지속적으로 증가하며 부드럽게 이어
지는 형태가 아니라 급격하게 증가하거나 감소하는 지점이 나타났고, 또한 직무
수행의 초기에는 수행 능력이 대체로 증가하였으나 근로자가 직무에 대해 숙달
하게 되면서 직무수행의 성장률이 점차 감소하게 되고, 결국 어느 시점에서는 
직무수행 능력이 더 이상 변화하지 않는 평평한 상태에 도달한다는 것을 밝혔
다. 즉, 조직구성원이 자신의 직무에 어느 정도 숙달하게 되면 직무수행을 향상
시키기 위해 새롭게 자신의 역량을 개발하고자 하는 학습 활동이 일어나지 않
게 되고, 수행능력이 동일한 상태로 유지되게 된다.
둘째, 직무 전문성 정체는 인지적인 정체뿐만 아니라 정서적인 정체(affective
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plateau)를 포함한다. 직무에 대한 책임감과 도전감 등의 정의적인 요소로 인하
여 전문성에 정체가 일어나는 것은 경력 정체(career plateau)의 구성 요소 중 
하나인 직무 내용 정체(job contents plateau)에서 제시하는 직무에 대한 부정적
인 인식과 관련이 있다(Lee, 2002, 2003). 그 간의 인적자원개발 연구에서 ‘정체’
라는 용어는 ‘경력 정체’와 동일하게 간주 되었다. 초기의 경력 정체의 개념은 
전통적 경력에서 중시하던 조직 내의 승진 등 개인의 직급 상승에 초점을 맞추
었다. 그러나 현대 사회에서 경력에 대한 패러다임이 변화하여 점차 개인은 승
진 등의 객관적 성공 외에 자신의 경력에 대한 주관적인 심리적 성공
(psychological success)을 목표로 하게 되었다(김은석, 2011; 윤주영, 2009; Hall,
1976; Lee, 2003).
따라서 경력에 대한 강조점은 경력의 구조적인 측면 외의 직무에 대한 개인
의 심리적인 측면도 포함하게 되었다. 이에 경력 정체 또한 단순히 조직 내에서 
상위 직급으로 승진하지 못하는 상태만을 의미하는 것이 아니라 현재 담당하고 
있는 직무의 내용에 대한 불만족이나 도전감 상실까지 포함하는 개념으로 변화
하였다(정윤길 외 2003). 이때 직무 내용에 대한 불만족이 바로 직무 내용 정체
에서 다루는 직무에 대한 부정적 정서이다. 즉, 이는 조직구성원이 수행하는 직
무에 대한 도전감, 의미, 흥미 등이 감소하는 것으로(Milliman, 1992), 직무에 대
한 부정적인 인식 및 태도를 취함으로써 직무에 대한 능력발달이 정체되는 정
서적 정체(affective plateau)라고 할 수 있다. 이러한 정서적 정체는 구조적 정
체와는 명확히 구분되는 개념이다. 예를 들어 개인의 직급이 승진할 지라도 동
일한 직무를 반복해서 수행하게 되면 정서적 정체가 나타날 수 있다(Bardwick,
1986).
또한, 직무의 정서적 정체는 구성원들이 직무에 있어서 이미 숙련되어 있거나 
직무와 관련되어 더 이상의 도전감을 부여받을 수 없을 때, 직무 내용이 무료하
거나 답답하게 느껴질 때 조직구성원에게 인식되며, 정서적 정체를 인식하는 조
직구성원은 그들의 직무에 대해 더 이상의 호기심과 흥미로움을 느끼지 못하고 
직무에 대한 수행을 종종 절망적이라고 느낀다(윤주영, 2009; Feldman & Weitz,
1998; Godsholk, 1997). 궁극적으로 조직구성원이 정서적 정체를 경험하게 되면 
그들의 직무수행 결과에 부정적인 영향을 미칠 수 있다(Allen et al., 1999).
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한편, 직무 전문성은 인지적 능력과 정서적 능력만으로 결정되는 것이 아니라 
업무 시 타인과의 긍정적인 관계를 구축할 수 있는 인간관계 기술도 요구되며,
이러한 관계적 능력이 정체된다면 직무 전문성의 발달이 일어나지 않을 수 있다.
Robbins와 Judge(2008)는 조직구성원의 직무 전문성을 구성하는 기술로 문제
해결 기술, 의사결정 기술, 전문적 지식과 더불어 적극적 경청, 피드백, 갈등해
결 등의 인간관계 기술이 중요하다고 하였다. 이러한 인간관계 기술을 개발하지 
않을 경우 개인과 조직의 성과를 달성할 수 없으며, 오히려 성과를 하락시킬 수 
있다고 하였다. 또한, Yeatts와 Hyten(1998)은 조직에서 대인관계 기술을 의사소
통, 갈등, 응집력, 신뢰로 제시하였으며, 만약 조직구성원이 낮은 대인관계 기술
을 갖고 있을 경우 직무 수행능력의 향상을 저해하는 요인이 된다고 하였다.
이상의 전문성 정체와 관련한 선행연구의 내용은 <표 Ⅱ-3>에 제시되어 있다.











연령에 따라 인지적 능력이 증가하는 속도가 점차 
둔화됨
Erricson(2008)
초보자는 전문성이 개발되지 않은 상태로 정체를 
경험하고, 보통 수준의 전문가와 최고 수준의 전문











직무에 대한 책임감과 도전감이 상실되고, 더 이상 
직무에 대한 새로운 지식과 기술을 습득하지 못하여 
직무수행의 저하가 일어나며, 궁극적으로 자신의  





성인의 유동적 지능과 결정적 지능이 생리적 발달의 
감퇴 혹은 경험에 의해 시간이 흐를수록 쇠퇴함
Murphy(1989)
직무를 구성하는 과업이 반복적이고 자동적이어서 
더 이상 직무를 수행하는 데 의식적인 사고과정이나 
별도의 학습이 필요하지 않음
Ployhart & 
Haketl(1998)
초기 직무수행의 증가와 달리 어느 시점에 이르러  
자신의 역량을 개발하고자 하는 학습 활동이 일어
나지 않음
<표 계속>
<표 Ⅱ-3> 학자별 직무 전문성 정체 관련 개념
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수행하는 직무에 대한 도전감, 의미, 흥미 등이  
감소함
정윤길 외(2003) 직무에 대한 불만족
윤주영(2009)
직무에 이어서 이미 숙련되어 있거나 직무와 관련
되어 있어 더 이상 도전감을 부여받을 수 없을 때 







낮은 대인관계 기술로 인하여 개인과 조직의 수행 
능력의 향상이 저하됨
직무 전문성 정체에 대하여 ‘과정’과 ‘내용’ 관점에서 정의와 구성요소를 살펴
보면, 그 개념과 특징을 다음과 같이 제시할 수 있다.
첫째, 직무 전문성 정체란 직무에 대한 전문성이 일정 수준에 도달한 사람이 
경험하는 것이다. 선행연구에서 제시한 전문성 정체의 일반적 원인 및 현상은 
직무수행 활동에 익숙해져서 더 이상 발전하지 못하거나 직무수행을 위한 자신
의 역량을 개발하고자 하는 동기가 저하됨으로써 전문성에 변화가 나타나지 않
게 되는 것이다(윤주영, 2009; Feldman & Weitz, 1998; Godshalk, 1997;
Murphy, 1989; Ployhart & Hakel, 1998). 따라서 직무 전문성 정체는 개인이 직
무에 어느 정도 숙련되어 직무 전문성을 갖추었을 때 나타나기 쉽다. 또한, 직
무 전문성 정체가 나타나는 시점은 개인의 특성, 경험, 환경적 요소에 따라 차
이가 발생한다(Collins, 1990; Dreyfus & Dreyfus, 1986; Fook et al., 2000)
둘째, 직무 전문성 정체는 일정 기간 지속적으로 유지되는 현상이다. 정체는 
어떠한 것이 특정 수준에 머물렀을 때 더 이상 변화하지 전문성 정체는 일정 
기간 지속적으로 유지되는 않는 상태를 일컫는 것으로(Lee, 2003), 직무 전문성 
정체 또한, 일정 수준에 도달하여 오랜 기간 직무에 대한 부정적 인식이 지속되
고 직무수행이 발전하지 않는다(Lee, 2003; Ployhart & Hakel, 1998).
셋째, 직무 전문성 정체는 조직적 특성과 개인적 특성에 영향을 받으며, 궁극적
으로는 조직과 개인의 성과에 영향을 준다. 개인의 전문성 수준은 직무에 대한 
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배경, 일터와 맥락, 개인의 관점 등이 복합적으로 작용한다(Grenier & Kehrhahn,
2008). Simonton(1996)의 연구에서는 개인의 창의적 전문성은 초기 경력단계에 
나타나기 시작하여, 중기 경력단계에 정점에 이르게 되면 정체기를 겪게 되며,
후기 경력단계로 갈수록 창의적 업무 수행수준이 저하된다는 것을 밝혔다. 그러
나 이러한 개발, 정체, 퇴보가 나타나는 시기나 정도는 개인마다 차이가 있는데,
그러한 차이는 개인의 지능의 차이에서 비롯될 수도 있고, 수행하는 직무 특성
의 차이에 의해서 비롯될 수도 있음을 제시하였다. 한편으로는 전문성 정체가 
지속된다면 개인의 직무에 대한 만족을 저해하고 이직의도를 높일 수 있어 조직
에게 부정적인 영향을 주게 되고, 개인의 고용성과 시장가치가 저하될 수 있다
(Allen et al., 1999; Lee, 2002, 2003).
넷째, 이러한 직무 전문성 정체는 인지적 정체(cognitive plateau), 정서적 정
체(affective plateau), 관계적 정체(relational plateau)로 구성된다(손영우, 2005;
배을규 외, 2011; Bardwick, 1986; Evans, 1991, Lee, 2002, 2003). 인지적 정체란 
직무에 요구되는 새로운 지식, 기술, 정보 등을 습득하려고 노력하지 않거나 그
러한 기회를 얻지 못함으로써 직무수행 능력에 대한 인지적 측면에서의 향상이 
일어나지 않고 일정 수준에서 머물러 있는 것을 의미하고, 정서적 정체란 전문
성을 구성하는 직무에 대한 부정적 태도와 가치로 인해 도전감, 책임감, 만족감
이 상실되어 직무수행 능력에 대한 정의적 측면에서의 향상이 더 이상 일어나
지 않고 일정 수준에 머물러 있는 것을 의미하며, 관계적 정체란 업무 수행 시 
타인과의 교류가 불필요하다고 생각하거나 타인에게 부정적인 태도를 보임으로
써 사회적 네트워크의 확장・유지・발전이 일어나지 않고 일정수준에 머물러있
는 상태를 의미한다.
두 가지 관점에 대한 선행연구를 종합하면 직무 전문성 정체란 특정 직무 영
역에서 일정 수준의 숙련성을 갖춘 개인이 직무에 대한 인지적 능력이나 정서
적 태도, 타인과의 사회관계적 능력이 더 이상 개선 혹은 향상되지 않는다고 느
끼는 정도이다. 이러한 직무 전문성 정체의 현상을 밝히는 데 있어, 개인의 특
성에 따라 직무 전문성 정체가 개발단계별 어떠한 수준으로 나타나는지와 더불
어 직무 전문성 정체 시 나타나는 현상의 내용을 구체적으로 설명하는 것이 필
요하다.
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나. 직무 전문성 정체의 측정
선행연구에서 제시한 직무 전문성 정체 관련 측정은 크게 두 가지로 구분할 
수 있다. 첫째는 직무 전문성 정체를 하나의 개념으로 측정하는 것이고(Lee,
2002, 2003), 다른 하나는 경력 정체 중 직무 내용 정체에 대해 측정하는 것이
다(윤주영, 2009; 정윤길 외, 2003; Allen et al., 1999, Milliman, 1992).
직무 전문성 정체의 측정도구는 Lee(2002)가 최초로 개발하였고, 이후 
Lee(2003)의 연구에서 수정 및 보완하였다. Lee(2002)는 전문성 정체에 대한 정
의를 바탕으로 전문가를 대상으로 워크숍을 진행하여 문항을 도출하였다. 도출
된 문항은 총 네 문항으로 ‘나의 직무는 내가 전문성을 개발하기 위한 기회를 
제공한다.’, ‘나의 직무는 도전적이다.’, ‘나는 지속적으로 내 직무에 대한 새로운 
것을 학습한다.’, ‘나는 나의 직무의 내용을 좋아한다.’ 등이다. 모든 문항은 역
문항으로 응답값이 낮을수록 높은 전문성 정체를 경험하는 것으로 측정된다. 각 
문항에 대해 요인분석을 실시한 결과 요인적재치는 모두 0.70이상으로 전문성 
정체를 설명하는 타당한 요인임이 밝혀졌다. 또한, 신뢰도 검증 결과 문항내적
일치도 계수가 0.77로 도구가 높은 신뢰도를 확보하는 것으로 나타났다. 이 후 
전문가 워크숍을 통해 Lee(2003)에서 수정한 도구는 총 세 문항으로 ‘나는 나의 
직무의 내용을 좋아한다.’라는 문항이 삭제되었다. Lee(2002)와 Lee(2003)의 전문
성 정체 측정도구에서 활용하는 측정 방법은 ① 직무에 대한 개인의 인식을 묻
거나 그와 관련된 ② 개인의 행동을 묻는 방식을 활용하고 있다.
Lee(2002, 2003)의 도구는 전문성 정체를 최초로 정의하고 도구를 개발하였다
는 의의가 있지만, 전문성 정체의 정의에서 제시한 것과는 달리 인지적 정체와 
정서적 정체를 명확히 구분하지 않고 있으며, 구체적인 행동이나 인식보다는 광
범위하고 모호한 느낌이나 행동을 측정하여 정확한 전문성 정체의 개념을 측정
하지 못한다는 제한점이 있다. 또한, Lee(2002, 2003)의 연구에서는 ‘전문성’의 
개념을 반영하기보다 직무를 수행하는 데 필요한 지식이나 기술에만 초점을 두
어 직무 전문성을 협의의 관점에서 보고 있다.
한편, 정서적 정체의 측정과 관련한 연구로는 경력 정체의 관련 변인 중 직무 
내용 정체에 대한 측정 도구가 제시되었다. 경력 정체에 대해 연구한 Milliman(1992)
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은 경력 정체를 새롭게 구분한 Bardwick(1986)의 정의에 따라 경력 정체의 측정도구
를 구조적 정체와 직무 내용 정체로 구분하여 개발하였다. 직무 내용 정체의 측정도
구는 현재 수행하고 있는 직무에 대한 도전감, 책임감, 느낌 등에 대한 개인의 인식
을 측정하는 방식으로 개발되었다. 총 6개의 문항으로 요인분석 결과 각 문항별 요
인적재치는 0.64이상으로 직무 내용 정체를 타당하게 측정하는 것으로 나타났다. 또
한, 신뢰도 검증 결과 문항내적일치도 계수(cronbach‘s α)는 0.86으로 도구가 높은 
신뢰도를 확보하는 것으로 나타났다.
이 후, Allen 외(1999)의 연구에서는 Milliman(1992)의 도구를 일부 활용하여 
새로운 직무 내용 정체 측정도구를 개발하였다. Allen 외(1999)의 도구는 총 6
개의 문항으로 직무에 대한 도전감, 직무에 요구되는 자신의 능력 및 지식의  
개발 정도, 직무를 통해 성장하고 학습하기 위한 기회가 주어지는 정도, 업무에
서의 지속적인 도전감을 느끼는 정도, 업무에 대한 책임감의 증가 정도, 직무 
과업 및 활동의 반복성 등으로 구성되어 있다. 문항은 모두 역문항으로 문항에 
대한 응답값이 낮을수록 직무 내용 정체를 더 많이 경험하고 있는 것으로 측정
된다. 도구의 요인분석 결과 각 문항별 요인적재치는 0.51이상으로 직무 내용 
정체를 타당하게 측정하는 것으로 나타났고 도구의 신뢰도 분석 결과, 문항내적
일치도 계수(cronbach‘s α)는 0.82로 높은 신뢰도를 확보하였다.
이 밖에 국내 연구에서도 Allen 외(1999)의 도구를 번안하여 활용하였다. 윤주
영(2009)의 연구에서는 요인분석 결과 직무에 요구되는 능력과 지식 개발 정도
에 대한 문항을 삭제하여 총 5문항을 활용하였고, 정윤길 외(2003)의 연구에서
는 요인분석 결과 ‘직무에 의한 도전감’과 ‘직무 과업 및 활동의 반복성’ 문항을  
삭제하여 총 4문항을 활용하였다.
한편, Milliman(1992), Allen 외(1999) 등에 의해 개발된 직무 내용 정체의   
도구는 경력 정체를 개인의 직무에 대한 태도, 가치 등의 관점에서 새롭게 제시
하였다는 의의가 있다. 그러나 직무에 대한 개인의 감정에만 의존하여 인지적 
능력이나 관계적 능력에 대한 개인의 현재 행동이나 인식을 객관적으로 측정하는 
데는 제한이 있다. 이상의 직무 전문성 정체 및 직무 내용 정체의 측정도구를 
종합하여 정리하면 <표 Ⅱ-4>와 같다.
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학자 타당도 및 신뢰도 측정방법 제한점
Lee
(2002) § 요인적재치: 0.81~0.87
직무 전문성 정
체 시 개인이 
느끼는 감정 및 
인식 측정
§ 직무 전문성 정체 구성요소
를 고려하지 않고 단일   
요인으로 구성하였으며, 관
계적 정체를 포함하지 않음
§ 직무 전문성 정체 시 일
어날 수 있는 다양한 현
상과 행동을 포함하지 않
고 일부 현상에 초점을 
맞춤
§ 직무에 대한 개인의 감정을 
측정하는 문항이 다수 포함
되어 개인의 주관적인 의견








§ Cronbach’s α: 0.86
경력 정체 중 
직무 내용 정체 
시 개인이 느끼
는 감정 측정
§ 정서적 정체를 강조하여 
측정하여 인지적 정체 및 
관계적 정체에 대한 내용
이 충분히 포함되지 않음
§ 정서적 정체가 일어났을 
때의 개인의 행동을 배제
하고 직무에 대한 개인의 
감정만을 측정하여 개인





§ Cronbach’s α: 0.83
정윤길 외 
(2003) § 요인적재치: 0.67~0.73
윤주영 
(2009) § 요인적재치: 0.67~0.89
<표 Ⅱ-4> 직무 전문성 정체 관련 측정도구의 측정방법, 연구자 및 제한점
다. 연구개발 인력의 직무 전문성 정체
선행연구에 의하면 연구개발 인력의 전문성은 경력단계에 따라 개발된다. 연
구개발 인력의 직무 전문성 개발과 관련하여 Younger와 Sandholtz(1997)는 연









§ 지시사항을 적극적으로 수용
§ 큰 과업에서 약간의 역량 발휘
§ 구체적이고 반복적인 업무에서 효과적으로 수행
§ 타인의 지도하에 창의성과 주도성 발휘






§ 일부 과업에서 책임을 가짐
§ 타인의 지도에 덜 의존하며 독자적으로 업무 수행
§ 중요한 업무 결과 도출
§ 신임과 명성을 얻음
§ 전문가로서 기술적인 역량 및 능력의 증가








§ 기술적 역량의 확장
§ 비즈니스 관점의 확장 및 다른 사람들이 비즈니스를 
이해할 수 있도록 도움
§ 관리자, 멘토, 아이디어 리더로서 타인의 업무  
수행을 도움
§ 업무팀(부서)의 중요한 안건을 제기함






§ 조직에 전략적 방향 제시
§ 업무 시스템 및 프로세스의 개선을 통해 조직의 
성과 향상 도모
§ 조직의 이익을 위한 권력 행사
§ 미래 리더의 육성
§ 중요한 전략적 사항에 대한 핵심 외부 관계자 제시
자료: Younger, J., & Sandholz, K. (1997). Helping R&D professionals builds successful careers. Research Technology
Management, 40(6), p. 24. 재구성.
<표 Ⅱ-5> 연구개발 인력의 경력 개발 4단계 모형
Younger와 Sandholtz(1997)의 모형에 의하면 각 경력단계별로 연구개발 인력의 
전문역량 개발 과정에서 서로 다른 특징을 보임을 알 수 있다. 이러한 전문성 개
발 활동은 연구개발 인력에 긍정적인 영향을 준다. 연구개발 인력은 조직의 구성
원으로서 역할을 수행하는 것보다 자신의 직무에 대한 성공과 직무에 요구되는 
지식과 기술을 개발하는 데 더 몰입하는 특성이 있어, 전문성을 개발하는 것이 
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연구개발 인력의 직무 만족, 직무 몰입, 직무 수행 등을 이끈다는 연구결과가 
제시되었다(이승윤 외, 2012). 즉, 연구개발 인력과 같은 전문직에 종사하는 사
람이 성공적으로 업무를 수행하려면, 개인의 능력을 최대한 발휘하려는 동기가 
유발되어야 한다.
반면, 연구개발 인력의 경력단계에 따른 전문역량 개발은 지속적으로 일어나지 
않을 수도 있다. 차종석(2005)의 연구에서는 우리나라 연구개발 인력의 경력 개발 
과정에 대한 선행연구에 의하면 이러한 연구개발 인력의 전문성은 지속적으로 개
발되는 것이 아니라 40세를 전후로 연구 성과가 많이 떨어지는 경향을 보인다는 
것을 밝혔다. 특히, 그 시기에 연구개발 인력들은 자신의 전문지식이나 기술이 후
배 연구원보다 떨어진다고 인식하고, 이로 인해 새로운 경력을 탐색하고 이직을 
고민한다고 하였다.
또한, 연구개발 인력의 업무 보상에 대한 만족도와 관련한 연구에서 직무성취도
가 낮으면 보상만족도가 낮아지는 것으로 나타났다. 이 때 직무성취도란 자기계
발, 자기만족, 자기주도권으로 연구개발 인력의 자기계발에 대한 기회와 환경, 자
신의 업무에 대한 만족도를 의미한다. 선행연구에서는 연구개발 인력이 자기계발 
기회가 부족하고 전문성 개발 환경이 부적절하다고 느끼는 것은 업무에 대한 보
상 만족도에 부정적인 영향을 줄 수 있으며, 이는 연구개발 인력의 업무 분야에서
의 근속의지에도 부정적인 영향을 주어 연구개발 인력의 이직의도를 높이는 것으
로 나타났다(정경자, 이주량, 이영민, 2010). 이러한 직무성취도는 경제적 보상이나 
사회적 위상보다도 업무에 대한 만족도에 더 큰 영향을 주는 것으로 나타났다.
선행연구에서 제시한 결과를 볼 때, 최근 이슈가 되는 국내 연구개발 인력의 
경력변경이나 이직의도에 연구개발 인력의 전문성 개발과 정체 현상이 중요한 작
용을 함을 알 수 있다. 미래창조과학부 산하 한국과학기술기획평가원(KISTEP)에
서 2013년 발표한 보고서에 의하면, 국내 연구개발 인력의 직무 만족도는 점차 
낮아지고 있고, 직장 이직률은 전체 인력의 30%에 해당하는 것으로 나타나, 우수
한 연구개발 인력이 많이 유실되고 있는 실정이다.
따라서 국내 연구개발 인력의 보유를 위해서는 업무에 대한 전문성 정체의 원
인을 탐색하여 지속적으로 전문성을 개발할 수 있도록 해주어야 한다.
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3. 직무 전문성 정체와 개인 및 조직 수준 변인의 관계 
직무 전문성 개발은 개인의 경험만으로 이루어지는 것이 아니라 체계적인 노
력이 필요하다. 즉, 직무 전문성을 유지하고 지속적으로 개발하기 위해서는 조
직과 개인의 의도적인 계획이나 실천, 노력 등이 수반되어야 한다(배을규 외,
2011).
직무 전문성 정체 역시 개인과 조직의 의지, 실천, 학습 등에 영향을 받는다.
정체에 대한 영향 요인을 밝히는 것은 정체를 유발하는 요인을 파악하여 방지
하거나 해소할 수 있는 해결책을 제시한다(정윤길 외, 2003). 또한, 전문성이    
오랫동안 정체되거나 쇠퇴하는 것을 방지하기 위해서는 전문성 정체를 유발하는 
요인뿐만 아니라 전문성을 향상시키는 데 영향을 주는 다양한 차원의 요인을 
밝히는 것이 필요하다(Jex & Britt, 2008).
직무 전문성의 개발과 정체는 개인의 능력에 관련되어 있기도 하지만, 영역 
특수적이며 조직의 환경에 영향을 받는다는 특성이 있다. 이러한 관점에서 다양
한 선행연구에서는 전문성 정체 혹은 전문성을 개발에 영향을 주는 요인으로 개
인의 성격, 인지능력 등의 개인 특성 요인, 개인이 수행하는 직무성격에 관련된 
직무 특성 요인, 그리고 개인이 속한 조직과 환경의 속성에 대한 조직 특성 요
인을 제시하고 있다(배을규 외, 2011; 오헌석, 2006; Allen et al., 1999; Gardner,
2006; Lee, 2002, 2003).
이러한 구분은 우수한 창조자들의 생애를 분석한 Csikszentmihalyi(1996)의 연
구에서도 잘 나타나있다. Csikszentmihalyi(1996)의 연구에 의하면 우수한 창조
자들의 생애에 영향을 주었던 공통적인 특징은 개인(individual), 영역(domain),
환경(field)의 세 가지 요소에 속하는 것으로 나타났다.
이 후 다중지능 이론을 창시한 Gardner(2006)가 개인의 지능, 재능, 우수성, 전
문성, 창조성, 천재성 등을 결정짓는 요인의 속성을 분석하기 위한 틀
(framework)로 Csikszentmihalyi(1996)가 제시한 개인, 영역, 환경을 적용하였다
([그림 Ⅱ-2] 참조).
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[그림 Ⅱ-2] 직무 전문성 개발과정에 대한 세 가지 요소
자료: Gardner, H. (2006). Multiple intelligences: New horizons. NY: Basic Books. 
pp.40-41 재구성.
이와 관련하여 Lee(2002, 2003)의 연구에서는 직무 전문성 정체가 발현되는 
주요한 원인이 개인의 경력 특성과 개인이 수행하는 직무의 특성에 있다고 보
았다. 개인이 조직에서 수평적・수직적 이동이 일어나지 않고 경력에 변화가 없
을수록 직무 전문성 정체가 나타나기 쉽고, 직무 자체의 특성이 도전적이지 않
고 새로운 경험을 제시하지 못할수록 직무 전문성 정체가 나타나기 쉽다고 하
였다.
경력 정체 중 직무 전문성 정체와 유사한 직무 내용 정체의 관련 변인을 탐
색하는 연구에서도 직무 내용 정체에 영향을 주는 변인이 개인, 직무, 조직 특
성으로 구분된다고 하였다. 정윤길 외(2003)의 연구에서는 직무 내용 정체에 영
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향을 주는 변인으로 개인적 특성은 개인의 경력 개발에 대한 적극성과 학습하
고자 하는 동기가 부적인 영향을 준다고 하였고, 직무 특성 중 역할모호성이 직
무 내용 정체를 유발하며, 조직 특성으로 직원의 복리후생과 학습에 대한 조직
의 지원이 직무 내용 정체에 부적인 영향을 준다고 하였다. Allen 외(1999)의 
연구에서도 경력 정체는 직무 내용 정체에 영향을 주는 요인으로 개인적 특성
과 업무 환경적 특성을 제시하였다. 개인적 특성에는 직급 및 교육과 같은 인구
통계학적 변인과 학습동기 및 직무관여 등과 같은 개인의 심리적 특성, 그리고 
경력 계획성과 경력탐색과 같은 경력적 특성을 제시하였다. 또한, 업무 환경적 
특성으로는 개인의 업무와 학습에 대한 경영진, 관리자, 동료의 지지를 제시하
였다.
전문성 개발의 영향 요인에 대한 오헌석(2006)의 연구에서는 Csikszent-
mihalyi(1996)와 Gardner(2006)가 사용한 틀을 적용하여 전문성 개발에 개인, 영
역, 환경적 요소가 서로 상호작용하여 영향을 준다고 제시하였다. 배을규 외
(2011)의 전문성에 관한 다양한 연구를 고찰하였는데, 개인의 전문성 개발을 결
정짓는 요소가 개인적 요인과 환경적 요인으로 구분된다고 하였다. 개인적 요인
에는 개인의 태도, 관심, 성격, 열정, 흥미 등의 심리적 특성과 실천경험, 학습 
직무와 관련된 경험적 요인, 환경적 특성으로는 조직 내에서의 인적 네트워크,
물적 요인, 사회문화적 요인 등이 포함된다고 하였다.
인지발달에 대한 이옥형(1995)의 연구에서는 개인의 지능의 향상과 쇠퇴에 영
향을 주는 요인을 개인적 변인과 환경적 변인으로 구분하였다. 개인적 변인으로
는 개인의 가치와 성격이 지능과 관련이 있고 환경적 변인으로는 개인의 사회
활동과 직업의 특성이 지능에 영향을 미친다고 하였다. 이러한 변인이 긍정적으
로 작용할 때는 지능의 발달이 일어나지만, 만약 그렇지 않은 경우 발달이 점차 
멈추고 지능이 쇠퇴된다고 하였다.
직무 전문성 정체와 관련한 선행연구를 종합할 때, 직무 전문성 정체는 개인
(individual), 영역(domain), 환경(field) 차원에 속하는 요소에 영향을 받는다. 따
라서 이 연구에서는 이를 기반으로 직무 전문성 정체에 영향을 줄 수 있는 요
인을 개인 특성, 직무 특성, 조직 특성으로 구분하여 살펴보았다.
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구체적으로 살펴보면, 첫째, 개인(individual)은 생물심리학적 특성을 나타낸
다. 이러한 특성으로는 개인의 능력, 가치, 목표 등이 해당한다. 이는 개인의  
행동을 예측하는 유전적인 특성뿐만 아니라 인지적 능력이나 특질, 기질 등을 
포함한다. 이옥형(1995), 정윤길 외(2003), Allen 외(1999), Lee(2002, 2003)의 연
구에 의하면 직무 전문성 정체에 영향을 줄 수 있는 개인 특성으로는 개인의 
능력과 관련된 인지요소 및 개인의 가치, 성격, 태도와 관련된 정의적 요소, 개
인의 직무에 관한 대인관계와 관련된 관계적 요소에 대한 개인의 인식인 심리
적 특성과 개인의 일과 직업적 발달에 관련된 경력 특성에 관련된 요인 등이 
있다.
둘째, 영역(domain)은 개인이 속한 사회적 영역에서의 과업이나 활동에 관한 
것이다. 전통적으로 영역은 특정 직무에서 전문가에 의해 발현되는 이론이나  
철학에 대한 것이었으나 최근에는 개인의 전문성이 발현되는 과업의 구조나  
프로세스, 특성에 대한 특징을 강조하고 있다.
직무 전문성 정체에 영향을 주는 영역(domain) 특성으로 직무 특성이 해당되
며, 선행연구에 의하면 이 중 직무 전문성 정체에 영향을 미치는 변인은 개인이 
자신이 수행하는 직무에 대해 인식으로서 선행연구에서 제시한 직무 특성 요인 
중 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 영향을 주는 직무 도전성과 역할모호
성이 있다(Bardwick, 1986; Lee, 2002, 2003).
셋째, 환경(field)은 특정 직무에서 개인이 수행하는 행동에 대한 평가나 판단
을 의미한다. 이는 개인 또는 집단이 어떠한 사람을 전문가라고 할 수 있을지 
판단할 수 있는 특성으로, 이러한 특성은 개인이 속한 조직에 대한 사회적 원리
나 혹은 사회심리학적 원리에 의해 결정된다. 이러한 환경적 특성이 없다면 과
업의 성공 여부, 우수성, 필요성 등에 대해 판단할 수 없게 되거나 판단에 대한 
방향을 제시할 수 없게 된다.
직무 전문성 정체에 영향을 주는 환경(field) 특성은 개인이 속한 조직의 특성
이 해당하며, Burke(1994)가 제시한 조직 변화 이론에 의하면 조직구성원의 행
동방향에 직접적으로 영향을 주는 조직 특성은 집단의 전략 특성, 문화적 특성 
및 리더십 특성 등이 있다.
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가. 직무 전문성 정체와 개인 수준 관련 변인의 관계
1) 개인 특성 관련 변인
Gardner(2006)는 지능 발달에 영향을 주는 개인(individual) 특성 요인들로 개
인의 지적 능력에 관련한 요인, 개인의 가치, 성격, 태도 등의 정의적 특성과 관
련한 요인, 그리고 개인의 목표와 관련한 요인을 제시하였다. 이 밖에 다양한 
선행연구에서 개인이 조직에서 더 이상 발전되지 않고 직무에 대한 전문성의 
정체가 일어나는 데 영향을 주는 개인 특성 요인으로 개인의 과업에 대한 태도
와 가치를 결정하는 정의적 특성과 관련한 요인, 개인의 직무에 대한 주도적인 
행동에 영향을 주는 일과 삶에 대한 목표달성 및 발전 등 경력 개발과 관련한 
요인 등을 제시하였다(정윤길 외, 2003; Allen et al., 1999). 즉, 직무 전문성 정
체는 개인의 능력에 대한 현상이기 때문에 개인이 인식하는 자신의 능력, 직무,
조직에 대한 가치나 선호도, 동기 등의 심리적 요인에 영향을 받으며, 개인이 
경험하게 되는 직무에 대한 목표 설정 및 소속된 조직에서 이러한 목표를 달성
하고자하는 경력 특성에도 영향을 받을 것이다.
직무 전문성 정체에 영향을 주는 개인 특성 관련 변인 중 심리적 특성 요인
은 개인의 직무 전문성 개발에 관한 동기요인이 있을 수 있다. Bardwick(1986)
은 직무 능력이 정체되는 가장 큰 이유는 새로운 내용을 학습하는 것에 대한 
동기의 감소라고 하였다. 이러한 동기를 감소시키는 개인의 심리 특성으로는 회
피 목표 지향성과 변화저항성이 있다.
한편, 직무 전문성 정체에 영향을 주는 개인 특성 관련 변인 중 경력 특성은 개
인이 일생동안 자신의 일과 관련하여 목표에 대한 계획을 세우고 이를 달성하기 
위한 지향적인 행동(directed action)을 수행하는 것에 관한 것이다(Simonsen,
1997). 경력에 대해 계획을 수립하고, 이를 달성하고자 하는 행동들은 개인이 조직
에서 행하는 행동에 대한 우선순위를 결정하는 중요한 기준이 된다. 특히 개인이 
자신의 경력 계획 및 경력목표를 수립하고, 이를 달성하려는 의지가 강할수록 자
신의 경력 개발을 위해 직무에 대해 다양한 활동을 경험하고 꾸준히 학습하고자 한
다(Mcdonald & Hite, 2005). 반대로 개인이 자신의 직무에 대한 경력 개발을 원하
지 않을 때에는 직무에서의 활동을 삶의 우선순위로 두지 않게 된다.
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따라서 이 연구에서는 직무 전문성 정체에 영향을 주는 개인 특성 요인 중 
경력 개발 측면의 요인으로 개인의 해당 분야에서의 업무경력에 따른 경력단계
와 자신의 현재 직무에서 경력목표를 달성하고자 하는 의지를 의미하는 경력 
계획성을 탐색하였다.
가) 회피 목표 지향성
목표 지향성이란 개인이 어떤 목표를 더 선호하는지에 대한 성향에 따른 개
인차이다. 선행연구에서는 목표 지향성에 두 가지 유형이 있음을 밝혔다(Elliot
& Dweck, 1988). 첫 번째는 학습 목표 지향성으로 이는 실패를 두려워하지 않
고 복잡한 학습전략을 사용하며, 어렵고 도전적인 일을 추구하는 유형이다. 다
른 한 가지는 수행 목표 지향성으로 이는 과업의 실패를 두려워하고 어려운 일
보다는 쉬운 일을 통해 성과를 내려고 하며, 도전적인 일보다는 성공적으로 수
행할 수 있는 일을 추구하는 유형이다.
이 후 Van de Walle(1997)은 수행목표지향성을 세분화하여 목표 지향성을 학
습 목표 지향성, 증명 목표 지향성, 회피 목표 지향성으로 구분하였다. 증명 목
표 지향성이란 개인이 타인으로부터 긍정적이고 호의적인 평가를 받고자하는 
의지로, 증명 목표 지향성이 높은 사람은 직무수행에 있어서 긍정적인 태도와 
결과를 보일 수 있다. 반면, 회피 목표 지향성은 타인에게서 부정적인 평가를 
받고 싶지 않은 의지로 이는 직무수행과 부적인 관련이 있다.
증명 목표 지향성은 직무수행이나 태도와 관련하여 긍정적이고 부정적인 효
과가 모두 존재하는 반면, 회피 목표 지향성은 다양한 부정적인 결과와 관련이 
있다(김사라, 유태용, 2010). 회피 목표 지향성을 높게 갖고 있는 조직구성원은 
부정적인 직무수행 결과를 피하려고 하고, 직장에서의 경험을 부정적으로 인식
하기 때문에 직무와 조직에 대한 개인의 부정적인 태도를 유발하며, 이상적인 
과업 행동을 방해하여 자기조절이나 높은 수준의 수행을 불가하게 한다. 또한,
자신의 분야에서 실패하는 것을 두려워하여 기존 지식과 기술을 반복적으로 사
용함으로써 직무 전문성의 개발에도 나쁜 영향을 미칠 수 있다.
이 후 Elliot와 McGregor(2001)는 회피 목표 지향성을 정의하는 데 있어 업무수
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행 실패에 대한 수행 회피 목표 지향성 외의 일 자체나 개인의 능력에서 부정적이거
나 바람직하지 않은 일이 일어날 가능성을 피하려는 숙달 회피(mastery-avoidance)
목표 지향성을 제시하였다. 숙달 회피 목표 지향성은 유능성이 감소하거나 무능해질 
수 있는 부정적인 가능성을 회피하는 데 중점을 둔 목표지향성이다. 따라서 학습에
서 잘못 이해하거나 배우지 못하는 것을 피하고자 하는 것, 실수하지 않으려고 하는 
것, 자신의 지적능력이나 기술을 잃지 않으려고 노력하는 것이다(한은숙, 2011).
기존의 회피 목표 지향성 측정도구는 수행 회피 목표 지향성만을 포함하였으
나, 선행연구에서는 회피 목표 지향성의 개념을 재정립함에 따라 수행 회피 목표 
지향성과 숙달 회피 목표 지향성을 모두 측정하고자 하였다. 이러한 관점을 가장 
최초로 반영한 도구는 Elliot와 McGregor(2001)의 도구로 수행 회피 목표 지향성 
3문항과 숙달 회피 목표 지향성 3문항으로 이루어져있다. 국내에서는 동일한 측
정도구를 성미송과 박영석(2005)이 번안하여 타당화 연구를 수행하였다. 해당 측
정도구에서는 수행 회피 목표 지향성을 개인이 업무 수행에 있어 타인보다 낮은 
결과 및 평가만을 받지 않으려는 동기로 정의하였고, 숙달 회피 목표 지향성을 
개인이 업무에 대한 궁극적인 숙련보다는 자신이 현재 지니고 있는 능력이나 기
술 및 지식을 잃지 않고, 그 상태를 유지하려는 동기로 정의하였다.
한편, 선행연구에서는 회피 목표 지향성이 개인의 능력, 학습의지, 직무태도 등
에 부적인 영향을 준다고 밝혔다. 한은숙과 이희경(2013)의 연구에서는 숙달 회피 
목표 지향성이 높은 사람일수록 심리적 안녕감이 낮아지고(β=-0.25, p<0.001), 직
무에 대한 몰입이 낮아진다는 것(β=-.28, p<0.001)을 제시하였다.
Bell과 Kozlowski(2002)의 연구에서는 목표지향성 중 수행목표지향성이 개인의 
능력이나 학습에 부정적인 영향(β=-0.14, p<0.05)을 준다고 밝혔다. 특히, 높은 성
과를 내고 인지적 능력이 높은 사람일수록 오히려 낮은 사람보다 실패를 두려워
하고, 새로운 지식을 습득하는 것을 거부하기 때문에 더 이상 능력을 개발하지 
않는다고 밝혔다. 이 연구에서는 높은 인지능력을 갖춘 사람은 자신의 분야에서 
계속 성공하고 전문성을 발휘하기 위하여 도전적이지 않은 일들을 수행하여 능
력의 개발이 제한적으로 일어난다는 것을 실증 연구를 통해 구명하였다.
유사한 맥락에서 김사라와 유태용(2010)의 연구에 의하면 높은 회피 목표 지향
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성을 가지고 있는 사람은 스스로 지식을 개발하고 활용하고, 업무수행 결과에 대
한 피드백을 추구하는 자기조절행동이 낮은 것으로 나타났으며(β=-0.13, p<0.001),
완벽을 추구하는 사람일수록 자신이 잘하지 못할 수 있는 상황을 회피하려는 것
으로 나타났다.
회피 목표 지향성은 조직구성원의 부정적인 태도를 유발하기도 한다. 회피 목
표 지향성이 높은 사람일수록 직무에 대한 소진을 더 많이 경험할 수 있다. 이
에 대해 손진아와 이선희(2012)의 연구에서는 실제 높은 회피 목표 지향성을 갖
고 있는 조직구성원일수록 높은 직무소진을 경험하는 것으로 나타났다(β=0.23,
p<0.01). 이는 좋은 수행을 보이지 못하는 상황을 회피하려고 노력하는 태도가 
오히려 직무에 대한 냉소주의나 스트레스를 유발하기 때문이다.
또한, 회피 목표 지향성은 개인의 직무수행에도 나쁜 영향을 미치는 것으로 
나타났다. 보험 판매 사원을 대상으로 한 Silver, Dwyer와 Alford(2006)의 연구
에 의하면 높은 수행 회피 목표 지향성을 갖고 있는 조직구성원은 직무수행에 
대한 동기와 결과가 낮은 것으로 나타났다(β=-0.33, p<.05). 이는 수행 회피 목표 
지향성이 조직구성원의 직무에 대한 열정을 감소시킴은 물론 실제 직무수행 결
과에도 나쁜 영향을 줌을 보여준다.
이러한 선행연구의 결과를 종합할 때, 개인의 회피 목표 지향성은 직무수행 수
준에 부적인 영향을 미치고, 직무에 대한 부정적 태도를 유발한다. 따라서 회피 
목표 지향성은 직무 전문성 정체를 유발하는 직접적인 예측 요인임을 알 수 있다.
나) 변화저항성
최근의 조직형태는 시장의 글로벌화, 빠른 기술적 변화, 제품수명주기의 단축,
경쟁자의 증가로 인해 급격히 바뀌고 있다. 조직이 점차 모습을 바꾸는 것을 조
직변화라 하는데, 이는 조직 내・외의 환경적, 기술적 변화로 인해 조직의 형태,
질, 또는 상태에 대한 다양한 측면이 시간이 지나면서 관찰 가능한 변화를 겪는 
것을 의미한다(Van de Ven & Poole, 1995). 변화는 환경변화에 적응하고 경쟁
력을 높이기 위한 긍정적인 이유로 실행되지만 종종 조직구성원은 변화노력에 
저항하고 변화에 대해 부정적으로 반응하기도 한다. 이러한 현상이 바로 변화에 
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대한 저항성(resistance to change)으로 변화저항성이 강한 개인은 변화를 거부
하여 조직변화의 실행을 방해하거나 비용을 증가시켜 변화시작의 속도를 늦추
려고 하며 현재의 상태를 지속하려고 한다(김정수, 2008). 이러한 변화저항성은 
어쩔 수 없이 나타나는 현상으로 변화에 대한 성공을 좌우할 수도 있다.
Piderit(2000)은 변화저항성이 감정적(affective) 요소, 행동적(behavioral) 요소 
및 인지적(cognitive) 요소의 세 가지 차원의 부정적 태도라고 정의하였다. 감정
적 요소는 한 개인이 변화에 대하여 감정적으로 어떻게 느끼는 지에 관한 것이
고, 행동적 요소는 변화에 반응하여 행동하거나 행동하려는 의도를 의미하며,
인지적 요소는 한 개인이 변화에 관하여 생각하는 바를 의미한다.
초기의 변화저항성 측정도구는 변화저항성의 하위요인이 무엇인지 구체적으
로 제시하지 못하였다(Oreg, 2003). 이 후 Oreg(2006)는 Piderit(2000)이 제시한 
변화저항성의 세 가지 차원에 따라 변화저항성을 새롭게 정의하고, 이를 바탕으
로 감정적 저항, 행동적 저항, 인지적 저항으로 구성된 변화저항성 측정도구를 
개발하였다. 한편, 오주연과 김영균(2013)의 연구에서는 Oreg(2003, 2006)의 측정
도구를 바탕으로 국내 기업의 환경을 반영한 변화저항성 측정도구를 구성하였
다. 해당 도구는 감정적 저항 4문항, 행동적 저항 4문항, 인지적 저항 5문항으로 
구성되어 있다.
한편, 조직구성원의 변화에 대한 저항성은 다양한 원인을 통해 발생한다. Del
Val과 Fuentes(2003)는 변화저항성을 변화에 대한 장애물, 변화에 대한 낮은 동
기, 변화에 대한 창의적 대응의 부족으로 정의하고, 각각에 속하는 변화저항성
의 원인을 제시하였다. 첫째, 변화에 대한 장애물은 변화에 대해 부정적이거나 
잘못된 인식을 갖는 것으로 변화를 통한 미래 조직의 모습을 명확하게 인지하
지 못하는 것, 변화를 통해 기대하는 것에 대한 정보를 거부하는 것, 현재를 지
속하려고 하는 것, 변화에 대하여 현실적이지 못하거나 논의되지 않은 상황을 
가정하는 것, 변화에 대해 조직과 구성원 간 충분한 의사소통이 일어나지 않는 
것, 변화에 대해 조직에서 아무런 정보도 제공하지 않는 것 등이 있다. 둘째, 변
화에 대한 낮은 동기는 변화에 투입되는 비용, 변화를 통해 잃어버리거나 희생
해야 할 것, 변화에 대한 요구가 충분하지 못한 것, 과거의 실패 경험, 구성원과 
관리자 간 서로 다른 이익을 추구하는 것 등이 원인이 된다. 마지막으로 혁신적 
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대응의 부족은 빠르고 복잡한 환경의 변화, 반응적 태도 또는 피할 수 없는 장
애물을 이겨내지 못하는 것, 부적절한 전략적 비전이나 최고 경영층의 변화에 
대한 낮은 몰입 등이 원인이 된다고 하였다.
이러한 다양한 원인으로 인해 개인이 높은 변화저항성을 갖게 되면 이는 조
직에 부정적인 영향을 줄 뿐만 아니라 개인의 직무만족, 생산성, 행복감 감소,
이직, 결근 등의 결과를 가져오기도 한다(오주연, 김영균, 2013; Chawla &
Kelloway, 2004).
IT업계 종사자들에 관한 오주연과 김영균(2013)의 연구에서는 개인의 변화저
항성이 어떠한 결과를 가져오는 지에 대해 실증적으로 구명하였다. 그 결과, 개
인의 행동적 저항(β=0.12, p<0.01)과 인지적 저항(β=0.20, p<0.05)은 이직의도에 
정적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 개인의 변화에 대한 부정적인 행
동과 생각이 조직을 떠나려는 의도를 높인다는 것을 의미한다. 또한, 정흥준, 최
용득과 이동섭(2013)의 연구에서는 변화저항성이 직무 스트레스와 정적인 관계
(β=0.16, p<0.001)가 있고, 몰입과는 부적인 관계(β=-.26, p<0.001)가 있음을 밝혔
다. 이는 변화에 대한 저항이 높은 구성원일수록 직무스트레스를 많이 느끼게 
되고, 또한, 변화된 업무에 대한 부정적인 태도를 갖게 되며, 새로운 조직목표에 
대한 일체감도 낮아져 결과적으로 조직몰입과 직무몰입이 줄어들 수 있음을 보
여준다.
한편, 빠르고 급격한 변화에 대한 조직구성원의 변화저항성은 현재 알고 있는 
것과 성공적으로 변화에 적응하기 위해 알아야 할 필요가 있는 지식과 기술 간
의 격차(gap)를 발생시킬 수 있다(O’Mahoy et al., 2007). 특히, 이러한 현상은 
전문가들에게 더 잘 나타난다. 자신의 현재 능력에 대한 효능감이 높은 전문가
들은 조직변화로 인한 새로운 지식과 기술을 습득하는 데 어려움을 겪게 된다.
이러한 상황에서 변화에 적응하기 위해 지속적인 학습을 해야 하지만, 직무에 
대한 높은 전문적 능력을 지닌 조직구성원의 변화저항성은 미래에 요구되는 새
로운 지식과 기술을 습득하기 위한 지속적 학습활동을 저해(β=-0.30, p<.01)한다
는 것이 밝혀졌다(김정수, 2008).
선행연구의 결과를 종합할 때, 직무 전문성이 개발될수록 새로운 업무에 대한 
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변화저항성이 높아지고, 이는 결국 새로운 지식과 기술을 습득하기 위한 학습활
동을 방해하며, 직무에 대한 부정적인 태도를 유발할 수 있음을 예측할 수 있
다. 따라서 변화저항성은 연구개발 인력의 직무 전문성 정체를 예측하는 정적인 
변인일 것이다.
다) 경력단계
경력단계(career stage)는 사람들이 경력을 개발하는 연속선상의 과정에서 공
통적으로 경험하는 주요 사건과 활동을 중심으로 구분한 것이다. Feldman(1988)
은 자신의 저서 「Managing Careers in Organizations」에서 경력단계(Career
Stage)를 구분하고 각 단계별 경력활동과 특징을 정의하였다.
Feldman(1988)은 경력단계는 직종에 상관없이 일반적으로 적용될 수 있으며, 동일
한 경력단계에 있는 사람은 유사한 경력 활동을 수행하고, 특징을 보인다고 하였다.







§ 적합한 진로를 탐색함







§ 생존 가능한 첫 번째 직업을 가짐
§ 일상 업무 및 관리자에 적응함 
확립
(만 30세-38세)








§ 자신의 경력능력 및 재능, 흥미를 재평가함











§ 향후 사업에 대한 전략적 의사결정을 내림
§ 조직의 정치와 관련한 광범위한 역할과 관련함
쇠퇴
(만 62세-70세)
§ 향후 리더로서 위한 핵심 부하직원을 선발하고 육성함
§ 권한과 책임의 수준이 줄어듦을 인정함
자료: Feldman D. C. (1988), Managing career in organizations. Glenview, IL: Scott, Foresman and Company.
pp.14-15.
<표 Ⅱ-6> 경력단계별 활동 및 이슈(Feldman, 1988)
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경력단계는 경력활동의 유사성을 기준으로 경력 전 단계(pre-career), 초기 경
력단계(early career), 중간 경력단계(middle career), 후기 경력단계(late career)
로 나누어지는데, 이는 연령 또는 해당 업무에 대한 근무경력을 통해 구분할 수 
있다. 이러한 경력단계별로 서로 다른 경력 개발 활동에 대한 이슈를 경험할 수 
있는데, 그 중 하나가 자신의 전문역량을 선택하고, 확립하며, 개발하고, 유지하
는 것이다.
제조업 전문기능인력의 경력 개발에 대해 연구한 이지연(2009)의 연구에서는 
경력단계를 준비기, 형성기, 성장기, 성숙기로 구분하였는데, 각 단계별로 자신
의 능력개발 만족감에 대해 다르게 나타나는 것으로 밝혀졌다. 특히, 준비기와 
형성기에서는 능력개발에 대한 만족감을 중요하게 생각하는 반면, 성장기와 성
숙기에는 능력개발에 대한 만족감이 낮게 나타났다. 또한, 경력준비기에는 경력 
개발에 있어 직업교육을 가장 중요하게 생각하는 반면, 경력형성기에는 전문기
술 연마를 주요 활동으로 제시하였고, 성장기와 성숙기에는 숙련기술의 전승과 
전수가 주요활동으로 나타나 전문성 개발에 관련하여 서로 다른 활동을 수행하
고 있음을 알 수 있다.
또한, Dalton, Thomson과 Price(1977)의 모형에서는 우수한 연구개발 인력에 
대한 특성을 유형화하였고, 이에 따른 전문역량을 기준으로 단계별 모형을 설정
하였다. 이러한 모형은 각 단계별로 연구개발 인력이 전문적 역량 개발에 차이
가 있다는 것을 제시하였다. 이 밖에 차종석(2005)의 연구에서는 국내 연구개발 
인력의 경력경로를 탐색하는 연구를 통해 연구개발 인력의 경력 개발 과정에서 
역량과 전문성 개발이 다르게 나타날 수 있음을 제시하며, 연구개발 인력의 경
력단계를 구분하는 데 있어 직급이나 연령뿐만 아니라 역량개발 활동이나 전문
성 개발에 대한 주요 사건을 고려해야 함을 제시하였다.
즉, 이러한 선행연구를 살펴볼 때, 연구개발 인력은 경력 개발의 단계에 따라 
직무 전문성 개발에 대한 서로 다른 활동을 선호하고, 경험하는 활동의 특성도 
달라질 수 있다. 따라서 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 또한, 경력단계에 
따라 그 수준이 다르게 나타날 수 있을 것이다.
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라) 경력 계획성
경력 개발은 개인과 조직 모두에게 중요한 개념이지만 최근 들어 개인의 주
관적 측면에서의 경력 개발이 중요해지고 있다(김성남, 이규만, 2012; 이기은,
2008). 이러한 관점에서 강조되고 있는 개념이 경력 계획성(career planning)이
다. 경력 계획성은 조직구성원이 자신의 능력을 평가하고, 경력과 관련된 정보
를 수집하여 달성하고자 하는 목표를 설정하며, 이를 성취하기 위한 전략을 수
립하는 행동을 의미한다(Feldman, 1988).
경력 계획성은 경력 성공과 매우 높은 관련성을 갖는다. 경력 계획을 명확하
게 갖고 있는 사람은 그렇지 않은 사람에 비해 상대적으로 명확한 사항에 초점
을 맞추어서 노력하게 된다(정윤길 외, 2003). 즉, 경력 계획을 달성하고자 하는 
개인의 행동이 성과를 이끌게 되며, 이는 결국 직무에 대한 자긍심을 고취시키
고, 다시 경력 계획으로 이어지는 순환적 과정을 이끌게 된다(김성남, 이규만,
2012; Gould, 1979). 또한, 이러한 과정에서 개인의 학습과 개발은 경력목표   
달성을 위한 전략으로서 중요한 위치를 차지하게 된다.
Gould(1979)는 경력 계획성을 목표설정 과정으로 이해하고 경력 계획의 과정
적 측면과 특성적 측면을 고려하여 경려계획의 중요한 구성요소로 경력 계획의 
수립, 경력 계획의 변경, 경력목표의 설정, 경력목표달성을 위한 전략의 설정을  
포함시켰다. 즉, 경력 계획성은 ① 자신, 기회, 제약조건, 선택, 그리고 결과 등
에 대해 인식하는 것, ② 경력과 관련된 목표를 파악하는 것, ③ 구체적인 경력
목표의 달성을 위한 방향, 시기, 단계의 순서 등을 제시하기 위하여 작업, 교육,
관련한 개발경험 등을 프로그래밍 하는 것 등에 대한 의도적인 과정으로 이해
할 수 있다(이기은, 2008; 현영섭, 2009).
Gloud(1979)는 경력 계획성에 대한 본인의 정의를 바탕으로 경력 계획성 측
정도구를 개발하였다. 이 도구는 경력목표의 결정, 경력 계획의 존재, 경력목표 
달성을 위한 전략의 보유, 경력목표 달성을 위한 방법의 인지, 경력목표의 명확
성, 경력목표의 변경 등의 6개 문항으로 구성하였다. 이 후 직무 내용 정체와 
경력 계획성의 관계를 구명하기 위한 Allen 외(1999)의 연구에서 Gloud(1979)의 
도구 중 당시의 기업 상황에 맞지 않는 문항을 제외하고 사용하였다. 국내에서
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는 정윤길 외(2003)의 연구에서 직무 내용 정체와 경력 계획성 간의 관계를 구
명하기 위해 Allen 외(1999)의 도구를 번안하여 사용하였다.
한편, 선행연구를 종합할 때, 경력 계획성이란 개인이 주도적으로 자신이 달
성하고자 하는 경력목표를 설정하고, 이를 성취하기 위한 전략을 수립하고 실행
하는 과정이라 할 수 있다. 이러한 경력 계획성은 개인이 경력 성공을 추구하는 
데 중요한 역할을 하며, 반드시 하나의 조직 내에서만 이루어지는 것이 아니라 
개인의 일생에 걸쳐서 일어날 수 있다.
선행연구에서 경력 계획성이 직무 전문성 정체에 직접적인 영향을 준다고 실
증적으로 구명하지는 않았지만 경력 계획성이 낮은 조직구성원은 직무에 대한 
정서적 정체나 관계적 정체를 경험할 수 있다는 연구가 제시되었다.
공무원을 대상으로 경력 정체와 경력 계획성 간의 관계를 연구한 정윤길 외
(2003)는 경력 계획성이 조직구성원의 정서적 정체, 즉, 직무에 대한 부정적인 
정서를 느끼는 정체를 저해하는 부적 요인임을 밝혔다(β=-0.306, p<0.001). 경력 
계획성이 낮은 조직구성원은 구체적이고 도전적인 과업목표가 부재하기 때문에 
직무를 수행하면서 발전적이고 새로운 경험을 추진하지 않게 되며, 교육훈련이
나 경력 상담 등과 같은 역량개발 제도에도 관심이 없을 수 있다. 또한, 이로 
인해, 자신의 직무에서 무엇을 해야 할지 몰라 부정적인 태도를 취할 수 있다.
이러한 결과는 Allen 외(1999)의 연구결과와 동일하다(β=-0.18, p<0.01). 경력 
계획성이 낮은 사람은 자신의 개발 요구가 무엇인지 알지 못하고, 현재 상황에
서 어떠한 지식과 기술을 새롭게 습득해야 하는지에 대해 모를 수 있다. 따라서 
경력 계획성이 낮은 사람은 계획이 명확한 사람보다 직무 수행에 있어 더욱 정
체되었다고 느낄 수 있다.
이 밖에 IT인력에 관한 오이복과 조주연(2011)의 연구에서는 IT인력의 특성 
상 경력 계획이 모호하면 직무소진을 더욱 느낄 수 있다고 하였다. 특히, 실증
적으로 자료를 분석한 결과, 경력 계획성과 직무소진 유형 중 비인간화(β=0.25,
p<0.01)와 부적인 관계가 있는 것으로 나타나 경력 계획을 적극적으로 하지 않
는 사람은 타인과의 관계에도 부정적인 것으로 나타났다.
이러한 선행연구의 결과와 같이 명확한 경력 계획을 세우지 않는 조직구성원
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일수록 직무에 대한 목표를 상실하여, 부정적인 태도를 취하거나 직무수행능력
을 더 이상 개발하지 않으려고 하며, 타인 간의 부정적 관계를 형성하는 등 직
무 전문성 정체를 경험할 수 있을 것이다. 따라서 경력 계획성이 낮을수록 직무 
전문성 정체의 수준이 높아질 수 있다.
2) 직무 특성 관련 변인
일반적으로 직무는 개인이 수행하는 과제들의 집합으로 정의된다. 이러한 직
무는 개인에 따라 다르며, 그 차이를 설명하는 것이 직무 특성이다. 즉, 직무 특
성이란 각기 다른 직무를 묘사하는 데 활용할 수 있는 특정 속성 또는 차원을 
의미한다(김해룡, 2004; 신원부, 2012).
초기의 직무 특성에 대한 연구에서 Hackman과 Lawler(1971)는 기술다양성,
과업정체성, 과업자율성, 피드백의 네 가지 구성요인으로 정의하였으나 이 후 
Hackman과 Oldman(1980)은 직무 특성 이론(job characteristics theory)을 통해 
조직구성원의 직무수행 능력 개발에 영향을 줄 수 있는 직무 특성으로 기술다
양성(skill variety), 피드백(feedback), 과업중요성(task significance), 과업자율성
(task autonomy), 과업정체성(task identity) 등의 다섯 가지 요인을 제시하였다.
이 후 직무 특성에 대한 연구가 활발해지면서 학자별로 다양한 핵심요인을  
제시하였다. Söderfeldt 외(1996)는 직무 특성을 업무부담, 감정적 요구, 직무다
양성으로 구분하였고, 이 외 Ganster(1989)는 직무 특성 요인을 자율성과 참여
도로 제시하였다. 무형식학습에 관한 문세연(2010)의 연구에서는 Doornbos,
Simons와 Denessen(2008)을 토대로 전문성에 영향을 주는 직무 특성 요인으로 
과업다양성, 과업자율성, 업무 부담으로 제시하였다.
직무 특성은 개인의 직무 수행과 능력을 결정하는 중요한 요인이 되는데, 이는 
일반적으로 개인의 직무에 따라 능력을 요구하는 정도가 다르기 때문이다. 즉, 개
인이 수행하는 직무의 특성이 다르면 요구하는 능력이 수준이 다르고, 그에 따라 
전문성의 개발에도 영향을 미치게 된다. 그러나 일반적으로는 직무 특성의 요소별
로 수준이 높을수록 전문성 수준도 높은 것으로 나타난다(주대진, 김진모, 2010).
반면, 직무 특성 중 직무에 대한 능력 수준의 저하나 부정적인 태도를 유발하
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는 변인으로는 낮은 수준의 직무 도전성과 역할모호성이 제기된다. 심리적 정체
를 최초로 정의한 Bardwick(1986)은 조직구성원이 정체되는 근본적인 이유는 
직무 도전성의 감소로 조직구성원이 동일한 직무를 반복적으로 수행하게 되면 
직무에 대한 전문성이 개발되고, 이것이 일정 수준에 도달하면 직무에 대한 도
전성이 감소하기 때문에 더 이상 학습할 것이 없고 직무에 대해 지루하게 느낀
다고 하였고, 만약 조직구성원이 자신의 업무에 대한 책임을 명확히 인지하지 
못하면, 새롭게 배운 기술을 어떻게 직무에 활용할지 모르게 되어 더 이상 직무
에 대한 내용 전문성이 발달하지 않아 정체가 일어난다고 하였다.
따라서 직무특성 중 직무 전문성 정체와 밀접한 관련이 있는 변인으로는 직
무 도전성과 역할모호성이 있다.
가) 직무 도전성
직무 도전성이란 직무의 복잡성과 새로운 업무가 주어지는 정도를 의미한다.
이러한 직무 도전성을 측정하려는 시도는 Meyer와 Allen(1988)의 연구에서 이루
어졌다. Meyer와 Allen(1988)의 연구에서는 직무 도전성을 개인이 수행하는 업무
가 도전적이며 흥미로운가를 의미한다고 하였으며, 이를 바탕으로 직무 도전성
을 측정하는 3개의 문항을 개발하였다. 국내에서는 연구개발 인력을 대상으로 
하여 박재민과 정승용(2011)의 연구에서 Meyer와 Allen(1988)의 도구를 바탕으로 
측정도구를 고안하였다. 박재민과 정승용(2011)의 도구는 직무 도전성을 직무가 
반복적이거나 일상적이지 않으며 자신의 능력을 개발하기 위해 새롭게 노력을 
들여야 하는 정도로 정의하였고, 이에 따라 직무 도전성을 과업이 복잡한 정도,
과업 수행에 있어 개인의 독창적 판단 반영 정도, 과업이 새롭고 흥미로운 정도
로 측정하였다.
한편, 연구개발 인력은 전문가적 지향성을 높게 갖고 있기 때문에 자신의 직
무가 의미있는 일이라고 인식할수록, 그리고 새롭고 도전적이라고 인식할수록 
자신을 전문적인 연구개발 인력이라고 인식하게 된다(Pratt & Ashforth, 2003).
그러나 만약 연구개발 인력이 도전적인 의식에 직면하지 못하게 되면 직무성과
가 오히려 떨어질 수 있다(유피터, 양해술, 2007). 신원부(2012)의 연구에서는 업
무가 어렵고, 특수할수록 전문성이 높아지며, 반대로 업무가 누가 담당하더라도 
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쉽게 처리할 수 있어 직무에 대한 도전성을 낮게 인식하게 되면 전문성 자체의 
수준(β=0.08, p<0.05)이 낮아질 수 있음은 물론 전문능력을 개발하는 것에 대한 
관심과 노력(β=0.08, p<0.05)을 감소시킨다고 하였다.
또한, 김원형(2002)의 연구에서는 직무 도전성이 낮을수록 조직구성원의 조직
과 직무에 대한 부정적인 태도가 높아짐을 제시하였다. 김원형의 연구에 의하면 
직무 도전성은 이직의도와 부적 관계(r=0.37, p<0.01)가 있고, 직무만족(r=0.54,
p<0.01) 및 수행(β=0.60, p<0.05)과는 정적인 관계가 있는 것으로 나타나, 조직
구성원이 자신의 직무가 의미없고, 도전적이지 않다고 인식하면 직무를 바꾸거
나 조직의 떠나려는 이직의도가 강해지며, 직무에 대한 만족감과 몰입감이 저하
되는 것으로 나타났다.
유지훈(2011)의 연구에서는 공무원을 대상으로 직무에 대한 도전적인 스트레
스를 유발하는 요인들이 직무소진에 어떠한 영향을 미치는 지 관계를 살펴보았
다. 이 때, 도전적인 스트레스 요인이란 일반적인 직무요구와 비슷한 부담을 주
지만 극복하면 보상이 주어지는 것으로서 직무에 대한 도전성을 의미한다.
Karasek(1979)에 의하면 직무요구가 높더라도 그에 대한 조직구성원의 자율성이 
보장될 때, 이는 직무에 대한 부정적인 결과가 아닌 긍정적인 경험을 하게 한다
고 하였다. 반대로 직무에 대한 도전적 스트레스 요인이 너무 낮으면 오히려 이
직의도, 이직, 소진 등과 같은 부정적인 태도가 나타날 수 있다. 유지훈(2011)의 
연구에서도 도전적인 스트레스 요인이 자율성과 결합되었을 때, 직무소진과 부
적인 관계(β=-0.775, p<0.05)가 있는 것으로 나타나, 직무 수행 시 도전적 스트
레스 요인이 적은 것은 오히려 직무소진을 유발할 수 있음을 제시하였다.
이러한 선행연구의 결과를 종합할 때, 직무 도전성을 낮게 인식하는 연구개발 
인력은 직무에 대한 전문성 개발을 활발히 하지 않거나 직무와 조직에 대한 부
정적인 감정과 태도를 갖게 되어 직무 전문성 정체가 나타나게 할 수 있다.
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나) 역할모호성
역할모호성이란 직무능력을 정확히 판단할 수 있는 표준에 대해 조직구성원
이 정확히 인지하지 못하는 것으로(Judd, 1987), 업무를 수행하는 과정에서 개
인이 수행해야 하는 업무를 명확히 인식하지 못하고, 직무를 수행하기 위한 정
보를 충분히 가지고 있지 않다고 느낄 때 경험한다(Churchill, Ford, Hartley &
Walker, 1985). 역할모호성을 측정한 대표적인 도구로는 Rizzo 외(1970)의 도구
가 있다. Rizzo 외(1970)의 도구에서는 그간 명확하게 정의되지 않던 역할모호성을 
업무결과와 행동에 대한 반응의 예측가능성이 낮고 개인에게 조직이 요구하는 행
동의 명확성이 낮을 때 발생하는 것으로 정의하고, 조직구성원의 행동에 대한 지
도가 부정확하거나 바른 행동이 무엇인지를 알려주지 못할 때 역할모호성을 높게 
인식한다고 하였다. 이를 바탕으로 역할모호성을 측정하는 도구를 개발하였으며,
이는 개인의 임무, 권한, 시간의 배분성, 타인과의 관계에 대한 모호성으로 구성되
었다. 이 후 국내에서는 직무 내용 정체와 역할모호성의 관계를 밝히기 위한 정
윤길 외(2003)의 연구에서는 Rizzo 외(1970)의 도구를 기반으로 4개 문항을 구성
하였다. 정윤길 외(2003)는 역할모호성을 조직구성원이 자신의 역할에 대하여 정확
하게 인식하지 못하거나 조직 내에서 직무 상 요구되는 절차, 권한, 의무, 시간의 
배분 등에 대한 인식이 결여된 정도로 정의하고, 권한, 조직이 기대하는 바, 책임,
과업의 목적 등에 대한 조직구성원의 인식을 묻는 측정도구를 개발하였다.
한편 역할모호성은 기술을 어떻게 직무에 적용할 것인가에 대한 불확실성에서 
유발되는 것으로(한주희, 강은주, 2010), 만약 조직구성원이 자신의 책임과 권한
을 명확하게 인지하지 못한다면 이는 직무에 대한 스트레스를 유발하고, 직무에 
몰입하는 것을 방해하며, 결국 직무 수행에 부정적인 영향을 준다(박영진, 2011).
역할모호성과 직무태도와의 관계를 밝힌 유피터와 양해술(2007)의 연구에서는 연
구개발 인력이 역할모호성을 경험하게 되면 직무에 대한 연구개발 인력의 몰입(β
=-0.45, p<0.001)을 낮춘다는 연구결과를 제시하였다. 주대진과 김진모(2010)의 연
구에서는 역할모호성과 전문성은 부적인 관계가 있는 것으로 나타났다. 즉, 농촌
지도공무원이 역할모호성을 높게 인식할수록 직무수행능력과 전문지식의 보율 
및 활용 수준은 낮아지는 것(β=-0.25, p<0.05)으로 나타났다.
박영진(2011)의 연구에서는 역할모호성(β=-0.17, p<0.05)이 조직구성원의 업무
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수행능력정도에 부적인 영향을 미치는 것으로 나타났다. 즉, 역할모호성이 증가
할수록 조직구성원의 업무수행능력에 부정적으로 작용한다고 밝혔다. 이러한 업
무수행능력뿐만 아니라 역할모호성이 증가할수록 조직구성원의 직장만족에도 
부적인 영향을 주는 것으로 나타나, 역할모호성이 증가하면 조직구성원의 직무
에 대한 부정적인 태도와 감정이 나타날 수 있음을 제시하였다.
이러한 선행연구의 결과를 종합할 때, 역할모호성은 직무에 대한 전문성 개발
을 저해하거나 직무와 조직에 대한 부정적인 감정과 태도를 유발하여 직무 전
문성 정체가 나타나게 할 수 있다.
3) 인구통계학적 특성 및 직업적 특성 관련 변인
인구통계학적 변인은 인구를 파악한 시점의 인구의 특성으로서 생물적, 경제
적, 사회적 성질을 의미하고, 직업적 특성은 개인이 소속된 조직이나 수행하는 
직무에 의해서 결정되는 지위와 역할을 의미한다. 이러한 인구통계학적 변인과 
직업적 특성은 일반적으로 다른 변인과 함께 연구에 활용된다.
선행연구에 의하면 직무 전문성 정체와 인구통계학적 특성 및 직업적 특성 
변인의 관계를 명확히 밝힌 연구는 없으나 개인의 전문성 수준, 전문성 개발 노
력 등이 인구통계학적 특성과 직업적 특성에 따라 달라질 수 있다.
인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 전문성의 관계에 대한 연구 중 
Van der Heijen(2001)의 연구에 의하면, 개인의 연령에 따라 직무 전문성의 수
준이 달라질 수 있다. 연령을 세 집단으로 구분하였을 때, 지식, 메타인지, 기술
의 경우 연령이 높아질수록 감소하였으며, 사회적 인지의 경우 연령이 높아질수
록 수준이 높아지는 것으로 나타났다(p<0.05). 신원부(2003)의 연구에서는 재직
기간에 따라 전문성 수준과 개발 노력에 차이가 있음을 밝혔다(p<0.001). 전문
성 수준은 재직기간이 길수록 높아지는 경향을 보였으나, 전문성 개발 노력의 
경우, 재직기간이 길어질수록 감소하는 경향을 보였다. 송현옥과 박아청(2007)의 
연구에서는 연령과 연봉에 따라 성인의 지능발달이 달라질 수 있음을 제시하였
다(p<0.001). 그 결과 연령과 소득이 높은 사람일수록 지능발달이 활발하게 일
어나는 것으로 나타났다.
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인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 경력 정체 중 직무 내용적 정체에 
관한 연구를 살펴보면, Allen 외(1999)의 연구에서는 학력(β=-0.12, p<0.001)이 
직무 내용 정체에 영향을 미치는 것으로 나타났다. 차종석 외(2003)의 연구에서
는 연령(β=0.16, p<0.01)과 경력 정체에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
Near(1983)의 연구에서는 연령에 따라 경력 정체의 수준이 차이가 있는 것으로 
나타났고(p<0.01), 학력(β=-0.45, p<0.001), 직급(β=-0.25, p<0.01)이 직무 내용 정
체에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. Zaremba(1994)의 연구에서는 정
체되지 않은 집단과 정체된 집단을 비교하였는데, 경력 정체가 일어난 집단의 
경우 그 수준이 직급 간에 차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.01).
인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 직무수행 태도 및 행동에 관한 연
구를 살펴보면, 유태용과 현희정(2003)의 연구에서는 연령(r=0.26, p<0.01)과 직
급(r=0.29, p<0.01)이 직무에 대한 태도와 행동과 유의한 상관관계가 있다고 밝
혀, 연령과 직급에 따라 직무에 대한 태도와 행동이 달라질 수 있다고 하였다.
최정락과 유태용(2012)의 연구에서는 성별, 연령, 근속년수가 직무수행을 유의하
게 설명하는 것으로 나타났다(R2=0.07). 또한, Hills와 Bergmann(1982)의 연구와 
Griggs(1985)의 연구에 의하면 연구개발 인력들은 개인적 공헌에 대해 금전적 
보상을 받는 것을 선호하며, 보상에 따라 직무 수행에 대한 태도가 긍정적으로 
나타나는 것으로 밝혀졌다. 특히, 기본급 외에도 자신의 성과에 따른 현금 보너
스를 원한다는 것이 밝혀졌다. 이는 국내의 조학래(1998)의 연구에서도 실증적
으로 구명되었는데, 실제 임금의 수준이 연구개발 인력의 이직의사(r=-0.35,
p<0.01)에 관계가 있음은 물론, 성과에 따른 보상이 적합하다고 느끼는 것 역시 
이직의사(r=-0.30, p<0.01)와 연구개발노력(r=0.21, p<0.01)에 관계가 있는 것으로 
나타났다.
인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 학습활동과의 관계에 대한 연구를 
살펴보면, 김솔이와 유태용(2010)의 연구에서는 성별(β=-0.15, p<0.01)과 연령(β
=0.12, p<0.01)이 개인의 직무에 관한 학습활동을 지속하는 데 영향을 주는 것
으로 나타났다.
이상의 내용을 종합할 때, 인구통계학적 특성에서는 성별(김솔이, 유태용, 2010;
최정락과 유태용, 2012), 연령(김솔이와 유태용, 2010; 최정락과 유태용, 2012; 송
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현옥과 박아청, 2007; 유태용과 현희정, 2003; 차종석 외, 2003; Near, 1983; Van
der Heijden, 2001; Zaremba, 1994), 학력(Allen et al., 1999; Near, 1983)에 의해 
달라질 수 있고, 직업적 특성에서는 연봉 수준(송현옥과 박아청, 2007, 조학래,
1998), 연봉에 대한 만족도(조학래, 1998; Griggs, 1985; Hills & Bergmann, 1982),
직급(유태용과 현희정, 2003; Allen et al., 1999; Near, 1983; Zaremba, 1994)과 근
속년수(신원부, 2003, 최정락과 유태용, 2012)에 의해 직무 전문성 정체의 수준이 
달라질 수 있다.
4) 개인 수준 관련 변인 종합
이상의 내용을 토대로 직무 전문성 정체와 개인 수준 변인 간의 관계를 구명
한 선행연구를 종합하여 제시하면 <표 Ⅱ-7>과 같다.
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구분 관계 학자명 연구 대상 주요결과
개인
특성
회피 목표 지향성(+)  
→ 직무 전문성 정체
김사라, 유태용(2010) 기업 근로자 § 회피 목표 지향성(-) → 자기조절행동
손지아, 이선희(2012) 연구개발 인력 § 회피 목표 지향성(+) → 직무소진
한은숙, 이희경(2013) 기업 근로자 § 숙달 회피 목표지향성(-) → 심리적 안녕감/직무몰입
Bell, Kozlowski(2002) 대학생 § 수행목표 회피 지향성(-) → 개인의 역량개발(학습)
Silver 외(2006) 보험판매사원 § 수행 회피 목표지향(-) → 직무수행 동기/수행결과
변화저항성(+) 
→ 직무 전문성 정체
김정수(2008) 기업 근로자 § 변화저항성(-) → 지속적 학습활동
오주연, 김영균(2013) 연구개발 인력(IT) § 행동적 저항, 인지적 저항(+) → 이직의도
정흥준 외(2013) 기업 근로자 § 변화저항성(+) → 직무 스트레스, 변화저항성(-) → 직무몰입
경력단계  
→ 직무 전문성 정체
이지연(2009) 제조업 전문기능인력 § 경력단계 → 능력개발 만족감
차종석(2005) 연구개발 인력 § 경력단계 → 전문성 개발
Dalton 외(1997) 연구개발 인력 § 경력단계 → 전문적 역량 개발
경력 계획성(-)  
→ 직무 전문성 정체
오이복, 조주연(2011) 연구개발 인력(IT) § 경력 계획성(-) → 직무소진(비인간화)
정윤길 외(2003) 공무원 § 경력 계획성(-) → 직무 전문성 정체(정서적)
Allen 외(1999) 기업 근로자 § 경력 계획성(-) → 직무 전문성 정체(정서적)
<표 계속>
<표 Ⅱ-7> 직무 전문성 정체와 개인 수준 변인 간의 관계 선행연구 종합
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→ 직무 전문성 정체
김원형(2002) 기업 근로자(통신업) § 직무 도전성(-) → 이직의도, 직무 도전성(+) → 직무만족, 수행
신원부(2012) 공무원 § 직무 도전성(+) → 전문성/전문성 개발에 대한 관심과 노력
유지훈(2011) 공무원 § 도전적 스트레스 요인(-) → 직무소진
유피터, 양해술(2007) 연구개발 인력(IT) § 직무 도전성(+) → 직무성과
Bardwick(1986) 기업 근로자 § 직무 도전성(+) → 전문성 정체
Karasek(1979) 기업 근로자 § 도전적 스트레스 요인(-) → 이직이도/이직/소진
역할모호성(+) 
→ 직무 전문성 정체
박영진(2011) 민간경비업체 직원 § 역할모호성(-) → 업무수행능력
유피터, 양해술(2007) 연구개발 인력(IT) § 역할모호성(-) → 직무몰입
주대진, 김진모(2010) 농촌지도연구원 § 역할모호성(-) → 전문성
일반
특성
인구통계학적 특성 / 직업적 특성
→ 직무 전문성 정체
김솔이, 유태용(2010) 기업 근로자 § 성별/연령 → 지속적 학습활동
송현옥, 박아청(2007) 금융업 종사자 § 연령/연령 → 지능발달
신원부(2003) 공무원 § 근속년수 → 전문성/전문성 개발노력
유태용, 현희정(2003) 기업 근로자 § 연령/직급 → 직무태도 및 행동
조학래(1998) 기업 근로자 § 임금수준/임금수준 만족도(-) → 이직의도
차종석 외(2003) 연구개발 인력 § 연령 → 경력 정체
최정락, 유태용(2012) 기업 근로자 § 성별/연령/근속년수 → 직무수행
Allen 외(1999) 기업 근로자 § 학력 → 직무 내용 정체 
Near(1983) 기업 근로자 § 연령 → 경력 정체, 학력/직급(-) → 직무 내용 정체
Zaremba(1994) 기업 근로자 § 직급 → 직무 내용 정체
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나. 직무 전문성 정체와 조직 수준 관련 변인의 관계
조직은 개인이 속해있는 내부 환경으로 개인의 인지와 직무수행에 강력한 영
향을 미치는 환경적 요소이다(Porras & Robertson, 1992). 따라서 조직은 구성
원이 직무수행에 있어 침체에 빠지지 않고 보다 다양하고 도전적인 일을 수행
함으로써 성장할 수 있는 환경을 구축해야 한다(Csikszentmihalyi, 2004).
Burke(1994)는 조직변화 이론의 모형을 통해 조직을 구성하는 요소로 조직전
략, 조직문화, 리더십을 제시하였고, 이러한 요소들은 외부 환경에 영향을 받을 
뿐만 아니라 개인과 조직의 수행에 영향을 준다고 하였다. 첫째, 조직의 전략은 
조직구성원 수행의 목표를 제시하고 방향을 설정하는 역할을 한다. 둘째, 문화
는 한 조직의 근본적인 가치와 기본 전제를 반영하는 것으로 조직구성원의 수
행에 긍정적인 영향 혹은 부정적인 영향을 미칠 수 있다. 셋째, 리더는 앞서 언
급한 미션 및 전략을 개발하는 역할을 수행하며, 조직의 대표로서 조직구성원의 
행동방향을 제시하는 역할을 수행한다. 따라서 조직의 전략, 문화, 리더십은 조
직구성원의 업무수행과 밀접한 관련이 있는 직무 전문성 정체에도 중요한 영향
을 미치는 구성요소가 될 것이다.
이에 이 연구에서는 Burke(1994)의 조직개발 이론 모형을 바탕으로 선행연구
를 고찰하여 조직전략 측면의 탐구적 학습전략, 조직문화 측면의 창의적 연구개
발 문화, 통제형 인사관리제도, 리더십 측면에서 상사의 역기능 리더십을 연구
개발 인력의 직무 전문성 정체에 영향을 주는 조직 특성 요인으로 설정하였다.
또한, 조직구성원의 직업능력에 대한 개발은 조직구성원이 어떠한 맥락과 환
경에 속하는 곳에서 무슨 일을 해야 하는지에 따라 달라질 수 있다(정연순,
2004). 즉, 조직이 어떤 특성을 갖고 있는지에 따라 연구개발 인력의 직무 전문
성의 정체가 다르게 나타날 수 있을 것이다. 따라서 이 연구에서는 조직의 맥락
과 환경을 결정지을 수 있는 산업유형을 살펴보았다.
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1) 조직 특성 관련 변인
가) 탐구적 학습전략
March(1991)는 조직학습 이론(organizational learning theory)을 기반으로 조직
의 학습 전략 유형을 탐구적 학습(exploration learning)과 활용 학습(exploitation
learning)으로 구분하였다. 탐구적 학습은 조직이 학습하는 데 있어 새로운 가능
성을 탐색하는 것을 목적으로 하는 것이고, 활용 학습은 기존의 지식을 활용하
는 것을 목적으로 하는 것이다(March, 1991). 탐구적 학습과 활용 학습은 조직이 
새로운 제품을 연구하고 개발하는 과정에서 이루어지는 학습 과정과 밀접하게 
관련이 있기 때문에 조직의 연구개발 분야에 더욱 중요하게 작용한다(김효정, 박
남규, 2013).
특히, 이 중 탐구적 학습은 조직 내에서 이루어지는 혁신적인 행동이나 성과 
창출 등의 결과물을 도출하는 활동을 촉진한다. 탐구적 학습전략(exploration
learning strategy)은 조직 내부에서 새로운 원리와 기술을 찾고 이를 활용하는 
방법을 추구하는 조직의 학습전략이다(김지대, 송영욱, 2009). 탐구적 학습전략
을 행하는 조직은 제품과 프로세스를 개선하고 새로운 시장을 개척하는 데 필
요한 역량을 향상시키는 것을 목적으로 한다(March, 1991). 이는 조직이 기존의 
가정에 의문을 품고 새로운 원리는 찾는 학습 양식으로서 조직의 새로운 전략 
및 방법을 발견하는 데 학습을 적극적으로 활용하는 것이다. 즉, 탐구적 학습전
략을 추구하는 조직은 학습의 목적을 달성하기 위해 새로운 분야의 인재를   
영입하거나 타 분야의 현상을 관찰하여 조직의 개선하기 위한 통찰력을 얻는   
학습을 추구한다(김지대, 송영욱, 2009).
탐구적 학습전략을 측정한 대표적인 국내 연구로는 신동엽과 박성찬(2003),
김지대와 송영욱(2009)의 연구가 있다. 먼저 신동엽과 박성찬(2003)은 탐구적 학
습전략의 구성요인으로 창의적 실험과 타 연구개발팀들과의 협력을 제시하였다.
이 때 창의적 실험은 불확실성과 실패 위험에도 불구하고, 기존에 사용되지 않
던 새로운 기술이나 아이디어 등을 시도해보는 정도를 의미하며, 타 연구개발팀
들과의 협력은 다른 제품을 개발하고 있는 타 연구개발팀들과 정보, 지식, 기술,
자원, 역량 등을 공유하는 정도를 의미한다. 후속연구에서 김지대와 송영욱
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(2009)은 탐구적 학습을 지향하는 조직은 기존 가정에 의문을 제기하여 새로운 
원리와 지식을 창출하고, 학습에 오랜 시간을 소요하며, 업무의 급진적인 변화
를 달성하려는 목적을 지향하고, 자율적인 지식 학습이 이루어진다는 네 가지 
특성을 반영한 측정도구를 개발하였다.
한편, 탐구적 학습전략과 직무 전문성 정체의 직접적 관계를 밝힌 연구는 제시
되지 않았으나 선행연구에서는 탐구적 학습전략이 조직구성원의 역량개발이나 
학습활동에 영향을 줄 수 있음을 제시하고 있다. 이는 조직이 학습에 대해 어떠
한 전략을 취하는가에 따라 조직으로 유입되는 지식과 정보가 달라지고, 그러한 
지식과 정보가 해석되고, 평가되고, 공유되는 방법이 달라질 수 있기 때문이다
(Argyris & Schӧn, 1978). 즉, 조직이 연구개발 활동에 있어 탐구적 학습전략을 
취하게 되면 연구개발 인력이 지식을 공유하고, 활용하는 방법이 달라질 수 있다.
March(1991)는 기업에서 탐구적 학습전략을 소홀히 하게 되면 조직구성원은 
기존 분야의 전문가가 될 수 있지만 그 이상 새로운 지식과 기술을 개발하기 어
렵다고 하였다. 즉, 기존 역량에만 집중하게 되면 급격한 환경변화에 대응할 수 
있는 새로운 역량을 개발하는 데에 어려움을 겪게 된다. 조직이 새로운 지식을 
학습하지 않고 내부 지식만을 활용한다면 급변하는 환경에서 역량 개발이 이루어
지지 않고, 혁신의 가능성이 줄어든다(이성준, 2000).
신동엽과 박상찬(2003)의 연구에서는 조직이 탐구적 학습전략에 집중하지 않
으면 단기간의 성과를 얻는 것에만 주력하게 된다고 하였다. 또한, 연구개발 부
문에서 새로운 아이디어나 대안을 개발하는 것이 어렵고 연구개발 인력의 역량
습득의 수준을 낮춘다고 하였다. 탐구적 학습전략을 취하지 않는 조직의 연구개
발 인력은 이미 익숙한 기술이나 지식들만 선택하여 개발과정에 활용한다.
박상찬(2001)의 연구에서는 기술학습과 역량개발 수준에 따른 집단을 구분하였
을 때, 기술학습과 역량개발 수준이 낮은 조직은 연구개발 활동에 있어서 자유
로운 지식의 탐구 활동이 보장되지 않고, 기술적 다양성을 억압하는 반면, 기술
학습과 역량개발 수준이 높은 조직은 연구개발 활동에 있어 기술적 실험을 자유
롭게 허용하고 실패나 잘못된 의견에 대해 비난을 하지 않으며, 창의적 아이디
어가 활발하게 창출되는 탐구적 학습전략을 취한다고 하였다(p<0.001).
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이러한 선행연구를 종합하여 보면 조직이 현재의 기본 가정을 개선하고 외부의 
지식을 끊임없이 탐구하여 학습하고자하는 전략을 취하지 않고, 기존의 지식을 
답습한다면 조직구성원의 개인 학습활동과 아이디어 창출 활동을 저해한다는 것
을 알 수 있다. 따라서 탐구적 학습전략은 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 
부적인 영향을 줄 것이다.
나) 창의적 연구개발 문화
연구개발 조직의 창의성에 대한 Amabile와 Gryskiewicz(1989)의 연구 이후 
연구개발 조직과 관련한 다양한 연구에서 연구개발 인력의 성과와 조직의 창의
성과 관련하여 창의적 연구개발 문화(creative R&D culture)에 대한 연구가 활
발히 이루어졌다. 이러한 창의적 연구개발 문화는 조직의 연구개발 부문이 새로
운 아이디어를 창출하고 성공적으로 실행할 수 있도록 촉진하는 문화이다. 특
히, 고성과 연구개발 조직일수록 이러한 창의적 연구개발 문화의 특성을 갖추고 
있다(정한규, 손태원, 2004). 즉, 연구개발 부문의 창의성을 촉진하기 위한 조직 
내 제반 특성, 조건, 분위기 등을 관리하고 구축하는 것이다(손태원 외, 2003).
창의적 연구개발 문화는 연구개발 부문의 개인, 팀, 조직의 성과를 촉진하기 
위한 요소들로 구성되어 있으며, 선행연구에서는 이러한 창의적 연구개발 문화
가 연구개발 조직에 반드시 갖추어져야 하는 요소라고 제시하고 있다(정한규,
손태원, 2004). 반면에 이러한 창의적 연구개발 문화가 갖추어지지 않은 조직일
수록 연구개발 성과가 낮고, 연구개발 인력의 개발능력과 창의성을 저해한다는 
것이 밝혀졌다(Amabile, Conti, Coon, Lazenby & Herron, 1996).
일반적으로 창의적 연구개발 문화는 창의성 경영에 포함된다. 창의성 경영의 
요소들로는 다양성, 유연성, 자율성, 연결성, 중첩성 등이 제시된다(손태원 외,
2003; 정한규, 손태원, 2004; Amabile et al., 1996). 손태원 외(2003)는 이를 바탕
으로 창의적 연구개발 문화를 측정하는 도구를 개발하였다. 손태원 외(2003)의 
도구에서는 창의적 환경의 요소를 다양성, 유연성, 자율성, 연결성, 중첩성 등으
로 구성하였다. 이 후 김미홍(2003)의 연구에서는 손태원 외(2003)의 개념을 기
반으로 창의적 연구개발 문화를 측정하는 도구를 개발하였다. 김미홍(2003)의 
연구에서는 창의적 연구개발 문화를 측정하는 도구로 다양성, 변화지향성, 자율
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성, 연결성, 중첩성 등으로 구성하였다. 이 중 변화지향성은 조직의 혁신적인 분
위기, 규칙과 절차에 있어서의 유연한 정도, 독특하고 별난 아이디어의 수용성 
정도 등으로 손태원 외(2003)가 제시한 유연성과 동일한 개념이다. 이후 정한규
와 손태원(2004)의 연구에서는 연구수월성 확보를 위한 다양한 연구개발 문화의 
요소를 밝혔으며 이 중 자율성, 연결성, 중첩성, 유연성만이 창의적 연구개발 문
화에 속하고, 다양성은 관리시스템 환경에 속한다고 하였다.
구체적으로 살펴보면, 첫째, 유연성은 연구개발 부문이 새로운 규칙이나 절차를 
적용하는 데 유연하고 민첩하며, 구성원의 아이디어를 적극적으로 경청하고 수용
하는지를 의미한다(손태원 외, 2003). 즉, 유연성이란 연구개발 부문이 조직 내 외
의 변화를 거부하지 않고 적극적으로 수용하는 정도로서 이러한 혁신적인 분위기
가 갖추어지면 연구개발 인력의 창의적인 지식의 발산을 저해하지 않고 촉진할 수 
있다(김미홍, 2003; 유성재, 손태원, 이정원, 2002). 반면, 연구개발 부문이 위계적
이고 구조적인 조직체계로 인해 경직되어 있을수록 연구개발 인력의 창의적 아이
디어 개발과 직무수행에 대한 동기를 저해하여 궁극적으로는 조직의 성과에도 부
적인 영향을 준다(Amabile et al., 1996). 즉, 혁신도가 낮은 조직은 개인의 전문성
이 낮을 수 있다(정한규, 손태원, 2004).
둘째, 자율성(autonomy)은 연구개발 업무를 수행하는 데 있어 의사결정 및 
업무 통제에 대해 자유롭게 선택할 수 있도록 하는 것으로 자율성이 주어진다
는 것은 조직의 통제와 간섭이 최소화되는 것이다. 연구개발 인력이 높은 자율
성을 갖고 업무를 추진하는 활동은 창의성을 촉진할 수 있다. 즉, 연구개발 인
력이 자신의 업무를 완수하기 위한 방법, 절차 등에 대한 의사결정 시 통제권을 
갖고 주도적으로 임하게 되면 스스로 새롭고 혁신적인 아이디어 창출을 위한 
심리적 여유와 시간을 갖게 되어 창의적인 연구결과를 도출할 수 있다(심원술,
김진희, 2002; Amabile et al., 1996).
셋째, 연결성은 연구개발 부문 내 지식공유가 활발하게 일어날 수 있도록 풍
부한 인적 네트워크가 확보되고 조직 내 외부의 교류가 활발하게 일어나는 것
을 의미한다. 창의성과 혁신은 정보에 기반을 두고 있기 때문에 연구개발 인력 
간 혹은 연구개발 부서 간에 정보공유가 활발하게 일어날 수 있는 조직구조를 
갖추는 것이 중요하다(Sundgre, Dimenäs, Gustafsson & Selart, 2005). 만약 창
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의적 두뇌를 많이 보유한 조직이라도 이들 간의 연결이 원활하지 않으면 개인
의 잠재력은 발휘되지 않는다(정한규, 손태원, 2004).
한편, 국내 연구개발 조직의 중첩성과 창의적 연구개발 문화의 관계에 대해서
는 선행연구에 따라 상반된 결과가 보고되고 있다(King, 1990). 중첩성이란 조
직이 보유하는 여유자원의 정도로 중복된 연구개발 과제와 복수의 연구팀을 운
영하고, 충분한 시간과 자원 등이 제공되는 것이다. 일부 선행연구에서는 연구
개발을 위한 자원 배분이 제한적이지 않고 풍부할수록 성과를 촉진한다고 제시
되었지만(Amabile, 1988; Witt & Beorkrem, 1989), 최근 일부 연구에서 중첩성
은 연구개발 성과와 직접적인 관계가 없거나 부적인 영향을 미치는 것으로 나
타났는데(권기환, 김인호, 2004; 김미홍, 2003; 손태원 외, 2002), 이는 오히려 여
유자원이 풍부할수록 연구개발 인력은 조직이 자원을 낭비하는 것에 불과하다
고 인식할 수 있기 때문이다.
Amabile 외(1996)의 연구에서는 연구개발 부문의 창의적 연구개발 환경에 대
한 연구에서 창의성이 높은 조직과 창의성이 낮은 조직이 조직의 연구개발 환경
에 의해 차이가 발생하는지 살펴보았다. 그 결과 조직과 개인의 창의성이 낮은 
연구개발 조직은 유연성, 연결성 등 창의성을 촉진하는 문화의 수준이 낮을 뿐
만 아니라 창의성을 저해하는 조직의 경직성, 조직 내 갈등 등이 높은 것으로 
나타났다(p<0.001). 또한, 정한규와 손태원(2004)의 연구에서는 국내 정부출연연
구기관의 연구 활동에 대한 연구원들의 몰입과 긍지에 창의적 연구개발 문화가 
주는 영향을 분석한 결과, 연구원들의 몰입과 긍지가 낮은 조직은 창의적 연구
개발 문화 중 유동성(α=0.001), 자율성(α=0.016), 연결성(α=0.005)이 낮게 나타났다.
또한, Witt & Beorkrem(1989)의 연구에서는 창의적 연구개발 문화에 대한 선
행연구를 고찰하여 연구개발 인력의 창의적 직무수행 활동을 저해하는 요인으
로 자율성의 부족, 프로젝트 관리의 부족, 정보공유의 부족, 자원의 부족, 경쟁
의 부족 등의 문화적 요인을 제시하였다.
Sundgre 외(2005)는 창의적 연구개발 문화와 제약 산업 연구개발 부문의 창
의성의 관계에 대한 연구에서 연구개발 인력 간의 정보공유 활동이 낮아지면 
이는 궁극적으로 창의적 아이디어를 도출하기 위한 연구개발 인력의 학습활동
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을 저해할 수 있다고 하였다(β=0.52, p<0.01). 또한, 연구개발 인력이 자율적으로 
프로젝트를 수행하는 것이 아니라 누군가에 의해 업무를 수행하게 되면 직무수
행에 대한 동기가 감소하고 이는 그들의 연구개발 능력의 개발활동에 영향을 
줄 수 있다고 하였다(β=0.17, p<0.01).
손태원 외(2003)의 연구에서는 연구개발 인력의 자신의 업무에 대한 만족도와 
이직의도에 창의적 연구개발 문화가 주는 영향을 분석한 결과, 유연성과 연결성 
등의 창의적 연구개발 문화에 대한 인식이 낮을수록 연구개발 인력의 만족도가 
낮고 이직의도가 높아지는 것으로 나타나 창의적 연구개발 문화가 낮은 조직에
서는 연구개발 인력의 업무와 조직에 대한 부정적인 심리가 유발됨을 밝혔다.
이러한 선행연구의 결과에 의하면, 조직의 연구개발 부문이 창의적인 문화가 
구성되어 있지 않고 경직되어 자율성(β=0.22, p<0.001), 연결성(β=0.38, p<0.001),
유연성(β=0.12, p<0.001)이 부족한 문화를 갖추고 있을수록 연구개발 인력의 창
의성을 저해함은 물론 연구개발 인력의 학습활동과 새로운 아이디어 및 성과 
창출 역량을 저해하는 것으로 나타났다.
선행연구의 결과를 종합할 때, 조직의 창의적인 연구개발 문화의 수준이 낮을
수록 연구개발 인력의 전문성이 정체되는 것으로 나타났다. 따라서 창의적 연구
개발 문화는 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 부적인 영향을 미칠 것으로 
예측된다.
다) 통제형 인사관리제도
많은 연구들은 우리나라 기업의 인사관리제도(human resource system)가 
1997년 외환위기를 기점으로 연공서열 위주의 전통적 인적자원관리를 벗어나 
성과중심의 인적자원관리로 변화를 겪었다고 제시하고 있다(장석인, 2010). 이러
한 성과중심의 인적자원관리가 확산된 것은 경쟁이 치열한 현대의 시장 환경에
서 성과가 기업생존의 가장 핵심적인 요소이기 때문이다. 성과주의 인적자원관
리는 조직구성원의 노력여부, 개인의 성과 및 기업에 기여한 정도가 인사고과에 
직접적으로 반영될 수 있다.
한편 Arthur(1994)는 성과중심 인적자원관리를 두 가지 유형으로 구분하였다.
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하나는 몰입형 인사관리제도(commitment-based HR system)이고, 다른 하나는 
통제형 인사관리제도(control-based HR system)이다. 몰입형 인사관리제도는 개
인과 조직의 목표를 통합할 수 있는 작업조건을 형성하는 데에 관심을 두어 조
직구성원에게 고용안정성을 보장하고, 의사결정 과정에 대한 참여를 촉진하는 
반면, 통제형 인사관리제도는 조직구성원의 역량개발보다 기업의 가시적 성과와 
목표달성에 중심을 두어 인사관리에 투입되는 비용을 최소화하는 것을 목적으
로 한다(장석인, 2010). 따라서 통제형 인사관리제도는 조직구성원의 성장욕구를 
충족하기 위한 기술, 지식의 향상보다 단기적인 성과와 보상 그리고 인건비 절
감에 초점을 두며, 조직 내 이해관계자들과 구성원 간의 소통이 단절되어 있다
(김진희, 2008). 대부분 성과주의 인사관리제도에서는 몰입형 인사관리제도를 강
조하고 있지만 실제 한국의 기업에서 사용하는 인사제도는 통제형 인사관리제
도에 가깝다(신현길, 2008).
이러한 통제형 인사관리제도를 측정한 대표적인 국내 연구인 장석인(2010)은 
기업의 성과에 영향을 미치는 인사제도를 통제형과 몰입형으로 구분하고, 우리
나라 기업의 특성을 반영한 측정도구를 개발하였다. 그의 연구에서 사용된 통제
형 인사관리제도 측정도구는 공석발생 시 외부채용을 통한 충원, 경력직 사원의 
적극적인 채용, 직무관련 지식이나 기술 위주의 교육개발, 현재의 직무수행을 
위한 교육훈련에 초점, 동종업계의 평균과 비슷한 임금수준 및 복지후생, 임금
피크제 실시, 개인 인센티브에 초점을 둔 보상정책, 평가결과를 관리적 용도로
만 사용, 부하직원의 의사결정 참여 제한, 수직적이고 일반적인 커뮤니케이션 
활용 등 총 10개 문항으로 구성되어 있다.
한편, 통제형 인사관리제도는 조직구성원의 역량개발과 학습에 부정적인 영향
을 줄 수 있다. 많은 선행연구들이 통제형 인사관리제도의 부정적인 영향을 제
시하였는데, 그 중 Lado와 Wilson(1994)의 연구에서는 몰입형 인사관리제도를 
역량개발을 촉진하는 인사관리제도로 정의한 반면, 통제형 인사관리제도를 역량
개발을 파괴하는 인사관리제도로 정의하였다. 이 때, 역량개발을 파괴하는 통제
형 인사관리제도는 활용(utilization), 촉진(facilitation), 축적(accumulation)의 세 
가지 관점 중에서 오로지 활용의 관점을 취한다고 하였다. 활용의 관점은 단기
간에 성과를 얻고 효과성을 제고하는 것을 목적으로 한다. 그러나 이러한 관점
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에서는 인사관리 담당자들이 너무 수치적인 성과에만 집착하여 보다 장기적인 
조직구성원의 개발에는 관심이 없다고 하였다. 또한, 직무설계가 너무 단편적이
고 표준화되어 있어 조직구성원이 직무 수행에 새로운 것을 경험하고 발전하기 
어렵다고 하였다.
장석인(2010)의 연구에서는 통제형 인사관리제도가 인사관리 효과성과 부적인 
인과관계가 있다는 것을 밝혔다(β=0.24, p<0.05). 이는 통제형 인사관리제도를 
실시하는 조직에서 조직구성원이 이에 대해 높게 인식할수록 이들이 느끼는 인
사관리의 효과성은 낮게 나타난다는 것을 의미한다. 이 때 인사관리 효과성이란 
조직이 구성원과 비전, 미션, 목표 등을 공유하는 정도, 구성원이 자신의 능력에 
대해 만족하는 정도, 구성원이 자신의 능력개발계획의 달성이 이루어지는 정도
로서 통제형 인사관리제도를 실시하게 되면 조직구성원이 자신의 능력개발과 
능력에 대해 부정적인 인식을 가질 수 있다.
차종석, 박오원, 이병헌(2011)의 연구에서는 연구개발 인력이 자신의 전문 분
야에서 성공적으로 개발하기 위해서는 이에 적합한 교육훈련, 경력 개발 제도,
평가 및 보상이 실시되어야 한다고 하였다. 그러나 인사관리제도가 미흡할 경우 
연구개발 인력은 해당 기술 분야에서 새로운 학습이 일어나지 않는다고 생각하
여 도태될 수 있다고 하였다(β=-0.21, p<0.001). 또한, Feldman과 Brett(1983)의 
연구에서도 조직구성원이 업무를 원활하게 수행하지 못하고, 업무 숙련도가 높
아지지 않는 중요한 이유 중의 하나는 직원개발을 위한 교육훈련의 부족이라 
하였다.
이 밖에도 많은 조직의 연구개발 부문과 관련한 선행연구에서 통제형 인사관
리제도는 인적자원의 역량부족으로 이어지고, 이는 혁신적 업무수행을 저해하는 
요인이 되며, 임시적 채용, 물질적인 보상 시스템 역시 조직구성원과 조직의 성
과를 저해하는 요인이 됨을 밝혔다(Li, Zhao & Liu, 2006; Roper et al., 1996,
Steedman & Wagner, 1989).
즉, 통제형 인사관리제도를 취하는 기업은 조직구성원의 역량 개발과 성장에 
부정적인 영향을 줄 수 있으며, 따라서 연구개발 인력의 전문성 개발을 저해하
여 정체를 유발하는 원인이 될 것이다.
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라) 상사의 역기능 리더십
전통적으로 리더십 연구들은 리더의 특성과 행동에 따른 리더십의 유형을 탐
색하거나 리더의 어떤 행동들이 조직과 조직구성원의 발전에 공헌하는지를 규
명하는 데 중점을 두었다. 이는 대체로 리더십이라는 단어 자체를 긍정적인 의
도와 결과를 통해 나타나는 것이라고 정의하기 때문이다. 그러나 리더 중에는 
부정적인 행동으로 타인에게 나쁜 영향을 미치는 사람도 존재한다(임창현,
2011; Schilling, 2009). 이에 대해 많은 연구에서 부정적인 리더의 행동과 사고
를 역기능 리더십(dysfunctional leadership)이라고 정의하였다.
초기의 역기능 리더십에 대한 연구들은 리더의 폭력적이고 비윤리적이며, 독
재자적인 성향에 초점을 맞추었다(Ashforth, 1994; Brodsky, 1976). 그러나 근래
의 역기능 리더십은 리더의 폭력적인 성향뿐만 아니라 리더가 의도하였든, 의도
하지 않았든 간에 부하직원에게 잘못된 영향을 미치는 모든 리더의 행동과 사
고를 의미하고 있다. 이에 Einarsen, Aasland와 Skogstad(2007)는 역기능 리더십
이란 리더, 감독자, 관리자가 조직의 목표, 과업, 자원, 효과성과 부하직원의 동
기, 직무만족, 심리적 안정감을 저해함으로써 조직이 합법적 이익을 얻는 것에 
위협을 가하는 체계적이고 반복적인 행동을 의미한다고 하였다. 또한, 이러한 
행동은 리더가 의도적으로 행할 수도 있지만 전혀 의식하지 못한 채 나타날 수
도 있다고 하였다.
한편, 구자숙 외(2010)는 국내 대기업 근로자를 대상으로 심층 인터뷰를 실시
하여 리더의 역기능 리더십 행동과 사고와 관련된 구체적인 사례를 수집하고,
수집된 사례들에 대한 질적 분석을 통해 역기능 리더십 측정도구 문항을 개발하
였다. 구자숙 외(2010)의 연구에서는 리더의 역기능 리더십이 리더의 의도보다는 
자신의 행동에 대해 자각하지 못하기 때문에 발생한다고 보고, 이를 리더의 자
기기만 행동과 사고라고 정의하였다. 이 때, 행동이란 리더가 실제 객관적으로 
보이는 모습을 말하고 사고란 상사가 자기 자신에 대해 느끼는 바를 말한다. 이
러한 리더의 자기기만적 행동과 사고는 의사소통 관련한 행동, 위임 및 육성과 
관련한 사고와 행동, 직무 및 배려와 관련한 행동 등 세 가지 범주로 구분된다.
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이 중 객관적으로 나타나는 리더의 행동을 살펴보면, 의사소통과 관련한 사고와 
행동은 상사의 일방적인 의사소통, 부하직원의 성과를 인정하지 않거나 칭찬을 
해주지 않는 행동, 언행이 불일치하는 것을 의미하고, 위임 및 육성 관련 행동은 
부하직원에게 완전한 권한위임을 하지 않는 행동, 잘하는 직원에게만 일을 주는 
행동, 충성스러운 직원에게 높은 평가를 하는 행동을 의미하며, 직무 및 배려 관
련 행동은 부하직원에게 업무를 대강 가르치거나 가르치지 않는 행동, 부하직원
에게 어떠한 일을 해주면서 짜증내거나 생색내는 행동, 공사를 구분하지 않고 
업무 때문에 직원이 실수했을 경우 이를 되갚아주는 것을 의미한다.
Dandira(2012)는 상사의 역기능 리더십이 나타내는 현상으로 잘못된 커뮤니케
이션, 독재자적 경향, 높은 부하직원의 이직률, 지역주의, 협력의 부족, 일방적인 
대화, 과도한 예산 남용, 조직이슈에 대한 일방적인 의사결정, 과도한 자원사용,
높은 압박감 제시, 조직 정치에 참여 등을 제시하였다. 이처럼 일부 연구자는 
역기능 리더십에 대하여 리더의 행동과 사고에 초점을 맞추었다.
또한, 이러한 리더들은 부하직원의 의견을 무시하기 때문에 부하직원은 리더
가 원하는 의견만을 제시하고, 결국 유능한 인재들의 개발에 악영향을 줄 수 있
다고 하였다. Tepper, Henle, Lambert, Giacalone과 Duffy(2006)의 연구에서는 
역기능 리더십으로 인해 부하직원에게 나타나는 현상으로 직무에 대한 만족도 
감소, 조직에 대한 몰입 저하, 동료 간의 신뢰 저하, 심리적 스트레스의 증가,
상사에 대한 저항심 증가, 조직이 요구하는 행동에 대한 의지 감소 등을 제시하
였다.
Schilling(2009)의 연구에서는 각 조직의 관리자와 부하직원을 대상으로 면담
을 실시한 결과 역기능 리더십이 부하직원의 심리적 태도뿐만 아니라 직무 수
행능력과 지식과 기술 개발에도 부정적인 영향을 준다고 밝혔다. 이는 부하직원
이 리더로부터 업무수행에 대해 압박을 받으면 자신의 과업을 명확히 이해하지 
못하여 그들의 잠재력을 나타내기 힘들고, 리더로 인해 문화가 경직되면 구성원
들 간의 협력과 학습도 일어나지 않는다고 하였다. 또한, 임창현(2011)의 연구에
서도 국내 기업의 부하직원을 대상으로 면담을 실시한 결과 리더의 역기능 리
더십은 구성원의 심리적인 안정감을 저하시키고 조직의 활력을 저하시킬 뿐만 
아니라 조직구성원의 혁신적 사고와 업무효율성 등을 저해시킨다고 하였다. 특
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히, 인터뷰 결과 역기능 리더로 인해 조직구성원이 조직을 떠나고자 하는 마음
을 갖게 하고, 조직에 남아있더라도 업무에 창의적이고 주도적으로 임하기보다 
수동적이 소극적인 태도를 보이며, 상사로부터의 비난을 피하기 위해 새로운 것
을 시도하기보다 실패를 줄이려고 한다는 것을 밝혔다.
구자숙 외(2010)의 연구에 의하면 이러한 리더의 자기기만적 행동은 결국 비효
과적인 리더십의 결과를 유발하여 리더에게 요구되는 역할인 성과 창출(β=-0.24,
p<0.05), 부하직원의 동기 촉진(β=-0.17, p<0.05) 등의 역할을 제대로 수행해내지 
못하는 것으로 나타났다.
이러한 선행연구의 결과를 미루어볼 때, 상사의 역기능 리더십은 조직과 조직
구성원에게 부정적인 영향을 준다는 것을 알 수 있다. 특히, 조직에서 경직되고 
부정적인 문화를 조성할 뿐만 아니라 조직구성원의 동기와 직무만족 등의 부정
적 태도를 유발하고, 학습행동, 창의적 아이디어 도출, 업무수행 등을 저해하며,
조직구성원 간의 협력과 긍정적인 소통을 반대한다. 따라서 상사의 역기능 리더
십은 조직구성원의 개인개발과 직무에 대한 긍정적 태도를 저해할 것이다.
2) 산업유형 관련 변인
산업유형이란 사업체가 주로 수행하는 산업 활동을 그 유사성에 따라 체계적
으로 구분한 것이다. 연구개발 활동은 다양한 산업유형에 걸쳐 나타난다. 국내 
기업의 연구개발 활동을 살펴보면 제조업과 서비스업에서 연구개발 활동이 활
발히 일어나는 데 그 중 가장 많이 비중을 차지하는 것은 제조업이다(국가과학
기술위원회, 2011). 제조업은 전자부품 제조업, 화학물품 제조업, 자동차 제조업 
등 물품의 유형에 따라 다양하게 구분될 수 있다.
연구개발 조직에 대한 선행연구에서는 산업유형에 따른 활동의 차이를 밝히
고 있다. 가장 먼저 조직의 산업유형과 연구개발 활동 특성이 차이를 밝힌 것은 
Pavitt(1984)의 연구이다. Pavitt(1984)은 그의 연구에서 산업유형별로 기술의 변
화 특성이 다르게 나타날 수 있음을 제시하였다(p<0.001). 그는 조직 내 기술적 
지식이 적용되고 생산되는 방식은 조직이 속한 산업유형(sector)에 따라 그 원천
과 방향이 달라진다고 하였다. 또한, 그러한 차이로 인해 조직 내 혁신이 일어
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나는 과정이 서로 다르게 발생한다고 하였다. 특히 제조업의 경우 혁신적인 활
동을 생산하고 적용하는 정도가 농업, 광업, 서비스업 등의 다른 업종에 비해 
월등히 높다는 것을 밝혀냈다.
이후 Malerba(2002)는 Pavitt(1984)의 연구를 바탕으로 선행연구를 고찰하여 산업
유형별 혁신과 생산 활동의 특성을 분석하였는데, 그 중 산업유형에 따라 혁신을 
위한 지식공유와 학습과정이 다르게 나타난다고 하였다. 지식공유와 학습은 혁신과 
생산의 중심이 되는 활동이다. 이러한 지식기반의 혁신활동은 산업유형에 따라 다
르게 나타나는데 이는 조직의 혁신 그 자체뿐만 아니라 조직을 구성하고 있는 요인
들의 행동에 막대한 영향을 줄 수 있다. Malerba(2002)는 지식공유와 학습과정의 차
이를 결정짓는 산업의 특성으로 접근성(accessibility)과 축적성(cumulativeness)을 제
시하였다. 접근성이란 해당 산업유형이 새로운 지식과 기술에 얼마나 노출되어 있
으며, 그러한 지식과 기술을 얻을 수 있는 기회를 얼마나 많이 갖고 있는지를 의미
한다. 또한, 누적성이란 해당 산업유형에 지식이 얼마나 축적되어져 있으며, 현재의 
지식에 새로운 지식이 얼마나 활발하게 축적되어가고 있는지를 의미한다.
또한, 박상문과 이병헌(2008)의 연구에서는 같은 제조업이라도 산업유형에 따
라 연구개발 혁신의 기회와 혁신에 필요한 정보와 기술의 원천과 활용전략 등에 
있어서 많은 차이가 있다고 밝혔다. 전통적인 제조업의 경우 기술변화가 상대적
으로 느리며 신기술의 등장이 많지 않기 때문에 산업 자체의 기술혁신 기회가 
제한적이고 타 산업에 의해 기술의 혁신이 일어나게 된다. 따라서 연구개발의 
혁신적인 활동이 기존의 기술과 정보를 활용하는 형태로 일어난다(β=0.10,
p<0.05). 반면, 첨단제조업의 경우 기술변화가 상대적으로 빠르고 신기술의 출현
이 작기 때문에 연구개발의 혁신적인 활동에 대한 기회와 정보가 더욱 풍부하
고, 정보와 기술을 획득할 수 있는 원천이 다양하다. 따라서 연구개발 활동을 하
는 데 있어 새로운 정보와 기술을 탐색하는 활동이 활발하게 일어난다(β=0.21,
p<0.05).
이러한 연구결과를 볼 때, 연구개발 활동의 특성은 산업의 유형에 따라 매우 
다르게 나타날 수 있음을 알 수 있다. 특히, 연구개발에 필요한 정보나 기술을 
획득하는 자원, 연구개발 내 아이디어 창출 등의 학습 활동에 있어 산업유형별
로 차이가 있으므로 이러한 차이는 연구개발 인력의 전문성에도 영향을 줄 수 
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있다. 즉, 상대적으로 기술혁신의 기회가 낮고 정보와 기술의 학습이 활발하지 
않은 산업유형의 경우 개별 인력의 전문성도 정체될 수 있으며, 이에 반해 기술
혁신이 활발히 일어나 새로운 정보와 기술을 끊임없이 탐구하는 산업유형의 경
우 개별 인력의 전문성도 지속적으로 개발될 수 있을 것이다.
3) 조직 수준 관련 변인 종합
이상의 내용을 토대로 직무 전문성 정체와 조직 수준 변인 간의 관계를 구명
한 선행연구를 종합하여 제시하면 <표 Ⅱ-8>과 같다.
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→ 직무 전문성 정체
박상찬(2001) 연구개발 인력 § 탐구적 학습전략(+) → 기술학습/역량개발
신동엽, 박상찬(2003) 연구개발 인력 § 탐구적 학습전략(+) → 역량습득
March(1991) 기업 근로자 § 탐구적 학습전략(-) → 전문성 개발
창의적 연구개발 문화(-) 
→ 직무 전문성 정체
손태원 외(2003) 연구개발 인력 § 유연성/연결성(+) → 직무만족도, 유연성/연결성(-) → 이직의도
정한규, 손태원(2004) 연구개발 인력 § 유동성/자율성/연결성(+) → 직무몰입/긍지
Amabile 외(1996) 기업 근로자 § 창의적 연구개발 문화(+) → 창의성(개인/조직)
Sundgre 외(2005) 연구개발 인력(제약)
§ 정보공유 활동(+) → 학습활동, 
§ 타율적 업무수행(-) → 직무수행동기/연구개발 활동
통제형 인사관리제도(+) 
→ 직무 전문성 정체
장석인(2010) 기업 근로자 § 통제형 인사관리제도(-) → 인사관리 효과성
차종석 외(2011) 연구개발 인력 § 인사관리제도의 미흡(+) → 도태(새로운 학습이 일어나지 않음)
Lado, Wilson(1994) 기업 근로자 § 통제형 인사관리제도(-) → 역량개발
상사의 역기능 리더십(+) 
→ 직무 전문성 정체
구자숙 외(2010) 기업 근로자 § 리더의 자기 기만적 행동(-) → 성과창출/부하직원의 동기촉진
임창현(2011) 기업 근로자 § 리더의 역기능 리더십(-) → 혁신적 사고/업무효율성
Schilling(2009) 기업 근로자 § 리더의 역기능 리더십(-) → 직무수행 능력/전문성 개발





→ 직무 전문성 정체
박상문, 이병헌(2008) 연구개발 인력 § 산업유형 → 연구개발 활동 및 활용전략
Malerba(2002) 기업 근로자 § 산업유형 → 지식공유 및 학습과정
Pavitt(1984) 기업 근로자 § 산업유형 → 기술의 변화특성





이 연구의 목적은 우리나라 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 개
인 및 조직 수준 변인 간의 위계적 관계를 구명하는 데 있었다. 연구의 종속변
인은 직무 전문성 정체이며, 독립 변인은 개인 특성, 직무 특성 및 조직 특성이
다. 개인 특성은 회피 목표 지향성, 변화저항성, 경력단계, 경력 계획성으로 구
성된다. 또한, 직무 특성은 직무 도전성과 역할모호성으로 구성되고, 조직 특성
은 탐구적 학습전략, 창의적 연구개발 문화, 통제형 인사관리제도, 상사의 역기
능 리더십으로 구성된다. 개인 수준 변인에 해당되는 개인 특성과 직무 특성은 
개인별로 고유한 값을 갖는 자료로 분석하는 반면, 조직 수준 변인에 해당하는 
조직 특성 변인은 조직별로 하나의 값을 갖는 자료로 분석하였다.
이 연구에서 독립변인이 직무 전문성 정체에 미치는 영향에 대한 순수한 변
량을 구명하기 위하여 개인의 인구통계학적 특성과 직업적 특성 변인, 조직별 
산업유형은 통제 변인으로 투입하였다. 인구통계학적 특성 변인인 성별, 연령 
및 학력, 직업적 특성 변인인 연봉만족도, 직급, 근속년수 및 업무경력, 그리고 
산업유형을 통제 변인으로 설정하였다. 이 연구에서는 직무 전문성 정체의 수준
을 구명하는 데 있어 통제 변인으로 설정한 인구통계학적 변인, 직업적 특성,
산업유형에 따른 차이를 구명하였다.
이 연구에서는 개인 수준과 조직 수준의 위계적 구조로 이루어진 변인 간의 
관계 분석을 위해 위계적 선형 모형(Hierarchical Linear Modeling)분석의 기초 
모형(null model), 중간 모형(mean model), 연구 모형(explanatory model)을 순
차적으로 설정하였다. 먼저 기초 모형(null model)은 집단 내 모형과 집단 간 
모형에 독립변인을 투입하지 않고, 종속변인인 직무 전문성 정체와 집단 구분만 
있는 최소 모형에 해당한다. 이를 통해 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 조직 
수준의 변량을 분할하고 집단 간 상관계수(Intra-class Correlation Coefficient:
ICC)를 도출함으로써 직무 전문성 정체가 조직에 따라 차이가 있는지를 구명하
였다([그림 Ⅲ-1] 참조).
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[그림 Ⅲ-1] 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 조직 수준의 변량 
분할을 위한 HLM 기초모형
다음으로 중간 모형(mean model)은 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인
의 효과를 구명하기 위한 것으로, 인구통계학적 특성(성별, 연령, 학력) 및 직업
적 특성(직급, 근속년수, 업무경력, 연봉만족도)을 통제한 후 개인 특성 변인인 
회피 목표 지향성, 변화저항성, 경력단계, 경력 계획성과 직무 특성인 직무 도전
성과 역할모호성을 투입하여 설명변량을 산출하는 모형에 해당한다([그림 Ⅲ-2]
참조).
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[그림 Ⅲ-2] 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변량 분할을 
위한 HLM 중간모형 
연구 모형(explanatory model)은 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 
순수 효과를 구명하고, 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 조직 수준 변인의 상
호작용 효과를 구명하기 위한 것으로, 집단 내 모형에 인구통계학적 특성(성별,
연령, 학력), 직업적 특성(직급, 근속년수, 업무경력, 연봉만족도), 심리특성(회피 
목표 지향성, 변화저항성), 경력 특성(경력 계획성, 경력단계), 직무 특성(직무 
도전성, 역할모호성)을 투입하고, 집단 간 모형에는 산업유형을 통제한 후 조직 
특성의 탐구적 학습전략, 창의적 연구개발 문화, 통제형 인사관리제도, 상사의 
역기능 리더십 변인을 투입한 모형이다([그림 Ⅲ-3] 참조).
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[그림 Ⅲ-3] 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 효과 및 
상호작용 효과분석을 위한 HLM 연구모형
2. 연구 대상
이 연구의 모집단은 우리나라 대기업 연구개발 인력 전체이다. 그러나 대기업
에 대한 학자별 합의된 정의와 대기업 연구개발 인력에 대한 구체적인 통계자
료가 존재하지 않아 목표모집단(target population)을 설정하였다.
대기업을 구분하는 기준은 학자마다 상이하나, 주로 사용되는 방식으로 대한
상공회의소의 기업정보사이트 코참비즈(http://www.korchambiz.net)에서 제공
하는 매출액 기준 1000대 기업으로 제한하는 방법이 있다. 따라서 이 연구에서
는 코참비즈에서 제공하는 1000대 기업을 대기업으로 정의하고 해당 기업에서 
근무하는 연구개발 인력을 목표모집단으로 선정하였다. 그러나 설정한 목표모집
단 중 연구개발 활동이 잘 일어나지 않는 기업에서는 연구개발 부문의 특성에 
대한 정확한 조사가 어렵다고 판단하여 금융감독원에서 2011년에 공개한 연구
개발 투자액 기준 상위 50개 기업 중 공공기관을 제외한 49개 기업으로 표본 
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수집의 대상을 한정하였다. 연구개발 투자액 상위 50개 기업은 상위 1000대 기
업의 연구개발 매출액 전체 중 77.0%의 비중을 차지하고, 지속적으로 연구개발 
투자액이 증가하고 있는 기업으로 상대적으로 연구개발 활동이 활발하게 일어
나고 있다. 연구개발 투자액 상위 50개 기업은 <표 Ⅲ-1>에 제시되어 있다.
순위 기업명 업종 순위 기업명 업종
1 삼성전자(주) 제조업(전자/통신) 26 삼성SDI 소재부문 제조업(화학)
2 LG전자(주) 제조업(전자/통신) 27 (주)엔씨소프트 출판, 영상, 정보업
3 현대자동차(주) 제조업(자동차/운임) 28 두산중공업(주) 제조업(자동차/운임)
4 에스케이하이닉스(주) 제조업(전자/통신) 29 (주)만도 제조업(자동차/운임)
5 기아자동차(주) 제조업(자동차/운임) 30 SK이노베이션(주) 제조업(전자/통신)
6 LG디스플레이(주) 제조업(전자/통신) 31 (주)효성 제조업(화학)
7 한국지엠(주) 제조업(자동차/운임) 32 삼성탈레스(주) 제조업(전자/통신)
8 ㈜케이티 제조업(전자/통신) 33 에릭슨엘지(주) 제조업(전자/통신)
9 ㈜포스코 제조업(제철 및 제강) 34 (주)동부하이텍 제조업(전자/통신)
10 삼성디스플레이(주) 제조업(전자/통신) 35 쌍용자동차(주) 제조업(자동차/운임)
11 SK텔레콤(주) 제조업(전자/통신) 36 한국타이어(주) 제조업(자동차/운임)
12 삼성전기(주) 제조업(전자/통신) 37 (주)케이씨씨 제조업(화학)
13 한국수력원자력(주) 발전업 38 삼성물산(주) 건설업
14 현대모비스(주) 제조업(자동차/운임) 39 대우조선해양(주) 제조업(조선)
15 한국전력공사 발전업 40 (주)셀트리온 제조업(화학)
16 ㈜팬택 제조업(전자/통신) 41 LS산전(주) 제조업(전자/통신)
17 삼성테크윈(주) 제조업(전자/통신) 42 에스비리모티브(주) 제조업(전자/통신)
18 삼성SDI(주) 제조업(전자/통신) 43 두산건설(주) 건설업
19 LG이노텍(주) 제조업(전자/통신) 44 삼성엘이디(주) 제조업(전자/통신)
20 현대건설(주) 건설업 45 삼성코닝정밀소재(주) 제조업(전자/통신)
21 현대중공업(주) 제조업(자동차/운임) 46 한국항공우주산업(주) 제조업(기타)
22 삼성중공업(주) 제조업(조선) 47 GS건설(주) 건설업
23 르노삼성자동차(주) 제조업(자동차/운임) 48 현대로템(주) 제조업(기계)
24 두산인프라코어(주) 제조업(기계) 49 (주)LG생명과학 제조업(화학)
25 (주)한진중공업 제조업(조선) 50 (주)현대케피코 제조업(자동차/운임)
자료: 한국산업기술진흥원. (2011). 2011년도 R&D 1000대 기업의 연구개발투자 동향.
<표 Ⅲ-1> 2011년 연구개발 투자액 상위 50개 기업
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또한, 이 연구에서 정의한 직무 전문성 정체는 해당 직무분야에서 일정한 수준
의 전문성을 갖춘 인력을 대상으로 일어날 것이라고 가정하였기 때문에 경력 개
발 단계 이론에 따라 모집단을 한정하였다. Feldman(1988)이 제시한 경력단계 이
론에 의하면 개인이 조직에 입사하여 자신의 전문분야를 선정하여 전문성을 개발
하는 단계는 확립기로 이는 해당 업무분야에서의 경력이 5년 이상인 자를 의미한
다. 특히, 전문 직종에 근무하고 있는 연구개발 인력의 특성 상 확립기에 속하는 
개인일지라도 이미 학업을 마친 후부터 일정 수준의 본인의 직무에 대한 전문성
을 갖고 있다고 할 수 있다. 한편 연구개발 인력은 ① 연구개발 활동을 직접적으
로 수행하는 연구원, ② 연구개발 업무 외 타 업무를 함께 수행하는 상근상당인
력, ③ 연구개발의 행정 및 지원을 담당하는 연구보조원으로 구분할 수 있다. 이 
연구에서는 연구개발 활동의 전문가를 대상으로 하므로 직접적으로 연구개발 활
동에 직접적으로 참여하는 연구원으로 제한하였다.
이에 이 연구의 표집대상은 Feldman(1988)이 제시한 전문성 확립기에 대한 
정의에 따라 연구개발 직무에서 업무경력이 5년 이상이고, 직접으로 연구개발 
활동을 수행하는 대기업 연구개발 인력으로 한정하였다.
한편, 이 연구의 표본크기는 자료 분석 방법, 질문지 회수율 및 유효 응답율 
등을 고려하였다. 첫째, 이 연구의 분석방법으로 사용하고자 하는 위계적 선형 
모형 분석에서는 추정과 표준오차의 정확성을 위해 상위수준 분석대상의 표본 
수를 고려하여야 하며, 일반적으로 최소 30개 이상의 기업체에서 각 조직별로 
최소 5명 이상의 자료를 확보하는 것이 바람직하다(Bliese, 1998). 둘째, 질문지
의 회수율, 불성실 응답, 이상치 제거 등의 응답의 적절성에 따른 사례 삭제를 
고려해보면 적정 표본크기보다 더 큰 수의 표본을 선정할 필요가 있다.
이러한 점들을 고려하여, 표집대상에 해당하는 연구개발 투자액 상위 50개 기
업 중 공공기관을 제외한 기업을 대상으로 각 기업당 5부 이상을 표집하기 위하
여 각 기업별로 10부를 배포하였다. 최종 49개 기업 중 총 8개 기업에서 보안상
의 이유로 설문을 거절하여 41개 기업을 대상으로 10부를 배포하여 총 410명의 
연구개발 인력을 대상으로 표집을 실시하였다.
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3. 조사도구
이 연구에서는 연구목적을 달성하기 위한 조사도구로 설문지를 사용하였다.
설문지는 크게 직무 전문성 정체, 개인 수준 및 조직 수준 변인으로 구분된다.
개인 수준 변인의 경우 인구통계학적 특성 및 직업적 특성과 개인 특성 변인인 
회피 목표 지향성, 변화저항성, 경력단계, 경력 계획성, 직무 특성인 직무 도전
성, 역할모호성을 측정하는 도구로 구성된다. 조직 수준 변인은 조직 특성 변인
인 탐구적 학습전략, 창의적 연구개발 문화, 통제형 인사관리제도, 상사의 역기
능 리더십을 측정하는 도구로 구성되며, 산업유형의 경우 연구자가 조직별로 직
접 분류하였다. 이 연구에서 사용된 종속변인 및 독립변인별 하위 요인, 문항 
번호, 문항 수는 <표 Ⅲ-2>와 같다.

















인구통계학적 특성(성별, 연령, 학력) 및 직업적 
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조직 특성










8육성 및 위임 Ⅸ.4~6
직무 및 배려 Ⅸ.7~8
합계 86
<표 Ⅲ-2> 조사도구의 구성
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한편, 이 연구에서는 자기보고식 측정으로 인해 발생할 수 있는 동일방법편의
(common method bias)를 해결하기 위한 방법을 고려하여 자료를 분석하였다.
동일방법편의란 동일한 측정도구와 응답원에 의해 측정함으로써 통계적으로 발
생할 수 있는 오류를 의미한다(박원우, 김미숙, 정상명, 허규만, 2007). 이 연구
의 자료 분석 방법인 위계적 선형 모형(HLM)은 일반적으로 변인간의 공분산을 
고려하여 자료를 분석하기 때문에 동일방법편의를 해결하기 위한 분석 방법으
로 주로 활용된다(Rogelberg, Aleman & Askay, 2009). 그러나 연구모형만으로
는 동일방법편의를 모두 해결하기 어렵다. 따라서 동일방법편의를 방지하고 검
증하기 위한 추가적인 방안을 실시하였다. 이러한 동일방법편의를 해결하기 위
한 방안은 측정도구의 설계 단계와 자료 분석 단계에서 모두 고려할 수 있다.
이 중, 자료 분석 단계에서는 통계적인 분석기법을 사용하여 연구모형이 동일
방법편의로 인한 동일방법분산이 발생하지 않았는지 검증하는 방법이 있다. 이러
한 방법으로는 일반적으로 다특질다측정 기법(MTMM)을 활용한다. 이러한 다특
질다측정 기법으로는 일반적인 확인적 요인 분석(confirmatory factor analysis),
CU모형(correlated uniqueness model), CDP모형(composite direct product
model) 등이 있다(Browne, 1984; Campbell & Fiske, 1959; Marsh, 1989;
Widaman, 1985). 이 중 가장 널리 활용되는 것은 일반적인 확인적 요인 분석 모
형으로 이는 관찰변인이 아닌 잠재변인을 고려하고, 분산의 분해가 가능하고, 통
계적 검증이 가능하며, 측정방법 간의 상관관계를 가정한다는 점에서 장점이 있
다(박원우 외, 2007). 따라서 이 연구에서는 모든 측정도구의 타당도를 확인하는 
과정에서 확인적 요인분석을 실시하였다.
가. 직무 전문성 정체 측정도구
이 연구에서는 직무 전문성 정체를 ‘특정 직무 영역에서 일정 수준의 숙련성
을 갖춘 개인이 직무에 대한 인지적 능력이나 정서적 태도, 타인과의 사회관계적 
능력이 더 이상 개선 혹은 향상되지 않는다고 인식하는 정도’로 정의하였다. 이





 q 선행연구 내용분석에 따른 구인화 모형 설정
 q 하위영역별 개념 구명

예비문항 작성
 q 선행연구 분석을 통한 문항 pool 구성
 q 지시문 및 반응양식 선정




 q 구인화 및 예비문항(안)에 대한 전문가의 내용타당도 검증 
 q 구인화 및 예비문항(안)에 대한 연구대상자의 안면타당도 검증
 q 문항수정 및 예비조사용 문항 작성

예비조사
 q 예비조사 실시 및 분석: 탐색적 요인분석, 신뢰도 분석
 q 예비조사 문항 수정 및 보완

본조사
 q 본조사 실시 및 분석: 확인적 요인분석, 신뢰도 분석
 q 최종 측정도구의 타당도 및 신뢰도 보고
[그림 Ⅲ-4] 직무 전문성 정체 측정도구의 개발절차 
1) 구인화
일반적인 표준화 검사도구 개발과정에서 구인화의 목적은 검사가 측정하고자 
하는 심리 구인 개념을 표현하는 하나 또는 그 이상의 행동유형을 파악하여 조
작적으로 정의함으로써 이후 구체적인 검사개발의 지표가 되도록 하는 것이다
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(이순묵, 이봉건, 1995). 전문성 정체에 대한 구인은 전문성, 전문성 개발 및 전
문성 정체에 대한 선행연구를 분석함으로써 이루어졌다.
직무 전문성에 대한 김정아와 오헌석(2007), 배범수 외(2012), 오헌석(2004,
2006), Kutchinke(1997), Van der Heijen(2002) 등의 연구를 종합하면 직무 전문
성은 인지적 요소, 정의적 요소, 관계적 요소에 대한 개인의 능력이라고 정의할 
수 있다. 또한, 직무 전문성 정체를 정의한 Lee(2002, 2003)의 연구에서는 직무 
전문성 정체가 직무에 대한 인지적 능력 및 정서적 태도 등에 대하여 정체가 
일어난 것이라고 정의하였다.
이를 통해 직무 전문성 정체를 인지적 정체(cognitive plateau), 정서적 정체
(affective plateau), 관계적 정체(relational plateau)의 세 가지 요인으로 구인하
였다([그림 Ⅲ-5] 참조).
[그림 Ⅲ-5] 직무 전문성 정체의 개념적 구인 
첫째, 인지적 정체란 직무에 요구되는 새로운 지식, 기술, 정보 등을 습득하려
고 노력하지 않거나 그러한 기회를 얻지 못함으로써 직무수행 능력에 대한 인
지적 측면에서의 향상이 일어나지 않고 일정 수준에서 머물러 있는 상태를 의
미한다. 둘째, 정서적 정체란 직무에 대한 부정적 태도와 가치로 인해 도전감,
책임감, 만족감이 상실되어 직무수행 능력에 대한 정의적 측면에서의 향상이 더 
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이상 일어나지 않고 일정 수준에 머물러 있는 상태를 의미한다. 셋째, 관계적 
정체란 업무수행 시 타인과의 교류가 불필요하다고 생각하거나 타인에게 부정
적 태도를 보임으로써 사회적 네트워크의 확장・유지・발전이 일어나지 않고 
일정 수준에 머물러 있는 상태를 의미한다.
2) 예비문항 작성
선행연구 분석을 토대로 설정된 직무 전문성 정체의 하위영역에 대한 예비문
항을 작성하기 위하여 기존에 개발된 관련 도구를 수집하여 규명하는 귀납적 
구인방식을 병행하였다. 이를 위하여 직무 전문성, 직무 전문성 정체, 직무 전문
성 개발의 개념 및 특징, 구성요소 등과 관련된 도구를 수집하고, 도구의 각 진
술문을 설정된 하위영역에 대입하였다.
첫째, 인지적 정체에 대한 문항은 직무 전문성 정체에 관한 연구(Lee, 2002;
Lee, 2003), 경력 정체 중 직무 내용 정체에 관한 연구(윤주영, 2009; 정윤길 외,
2003; Allen et al., 1999, Milliman, 1992), 직무 전문성의 구성요소 중 인지적 
요소에 대해 정의한 선행연구(김정아, 오헌석, 2007; 배범수 외, 2012; 오헌석,
2006; Ericsson & Lehman, 1996; Swanson & Holton, 2009; Van der Heijen,
2002)와 직무수행 정체에 관한 연구(Murphy, 1989; Ployhart & Haketl, 1998)를 
참조하여 예비문항을 작성하였다. 선행연구에 의하면 직무 전문성의 인지적 차
원에는 지식 및 기술, 문제해결 능력, 창의성, 경험에 대한 학습이 해당한다. 직
무 전문성 개발과 정체에 관한 연구를 참고하여 각 요소별로 인지적 능력에 대
한 전문성이 정체되었을 때 개인이 보일 수 있는 행동 특성을 바탕으로 문항을 
개발하였다.
둘째, 정서적 정체에 대한 문항은 직무 전문성 정체에 관한 연구(Lee, 2002,
2003), 경력 정체 중 직무 내용 정체에 관한 연구(윤주영, 2009; 정윤길 외,
2003; Allen et al., 1999, Milliman, 1992), 직무 전문성 구성요소 중 정서적 요
소에 대해 정의한 연구(김정아, 오헌석, 2007; 배을규 외, 2011; 이은화 외, 1995;
오헌석, 2004)를 참조하여 예비문항을 작성하였다. 선행연구에 의하면 직무 전
문성의 정서적 차원에는 직무에 대한 도전감, 책임감, 흥미, 가치가 해당한다.
직무 전문성 개발과 정체에 관한 연구를 참고하여 각 요소별로 인지적 능력에 
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대한 전문성이 정체되었을 때 개인이 인식할 수 있는 정서적 태도를 바탕으로 
문항을 개발하였다.
셋째, 관계적 정체에 대한 문항은 직무 전문성 정체에 관한 연구(Lee, 2002;
Lee, 2003), 직무수행 중 관계적 정체에 관한 연구(Robbins & Judge, 2008;
Yeatts & Hyten, 1998), 직무 전문성 구성요소 중 관계적 요소에 대해 정의한 
연구(김정아, 오헌석, 2007; Kutchinke, 1997; Van der Heijen, 2002)를 참조하여 
예비문항을 작성하였다. 선행연구에 의하면 직무 전문성의 관계적 차원에는 타 
조직구성원에게 개인이 미치는 리더십과 긍정적인 관계를 구축하는 능력이 해
당한다. 전문성 개발과 정체에 관한 연구를 참고하여 각 요소별로 관계적 요소
에서 전문성이 정체되었을 때 개인이 보일 수 있는 행동 특성을 바탕으로 문항
을 개발하였다.
한편, 예비문항의 작성을 위해서는 하위영역별로 몇 개의 문항을 작성할 것인
지가 먼저 논의되어야 하는데 일반적으로 최종 검사에서 하위영역별로 3~15개 
정도의 문항을 구성할 것을 권고하고 있으므로(Croker & Algina, 1986; Walsh
& Betz, 1995), 이를 고려하여 하위영역별로 5~6개의 예비문항을 작성하였다.
예비문항의 작성은 인지적 정체 6개 문항, 정서적 정체 5개 문항, 관계적 정체 
6개 문항으로 총 17개 문항의 예비문항이 작성되었다([부록 1] 참조).
다음으로 개발된 문항에 대해 지시문과 응답양식을 결정하였다. 지시문은   
응답자가 직무 전문성 정체 대한 정의를 정확하게 알 수 없다는 점을 감안하여 
‘현재 수행하는 연구개발 업무의 전문성과 관련한 본인의 인식과 행동에 관한 
문항’이라고 작성하고, 각 문항에 대해 과거와는 달리 현재 본인의 감정 및 상
태에 가장 적절한 응답지에 체크하도록 하였다. 측정도구의 반응양식은 선행연
구의 반응양식을 참고하여 ‘전혀 그렇지 않다(1)’, ‘그렇지 않다(2)’, ‘보통이다
(3)’, ‘그렇다(4)’, ‘매우 그렇다(5)’의 5점 리커트 척도를 활용하여 평정할 수 있
도록 설계하였다.
이 후, 문헌고찰을 통해 작성된 문항을 토대로 실제 연구개발 인력이 경험하
는 직무 전문성 정체의 내용을 반영하기 위하여 면담을 실시하였다. 연구개발 
인력의 직무 전문성 정체 현상을 탐색하기 위한 패널의 선정을 위하여 연구개
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발 분야에서의 근무 경력, 참여의 성실성, 적정한 인원 수 등을 고려하였다. 특
히, 연구 대상의 대표성을 위하여 다양한 경력단계와 직급이 포함되도록 하였
다. 따라서 면담 대상은 기업체 연구개발팀 또는 연구소에서 근무경력이 5년 이
상이며, 연구개발 관련 석사학위 이상 소지자로 총 5명을 선정하였다(<표 Ⅲ-3>
참조).
구분 전문성 조건 인원 역할
R&D 
인력
§ 연구개발 분야 석사학위 이상 
소지자
§ 기업체에서 연구개발팀 또는 
연구소에 근무경력 5년 
이상인 자
§ 직무 전문성 정체를 경험한 자
5명
§ 문헌고찰을 통해 개발된 문항이 
연구개발 인력의 경험에 부합하는지 
검토
§ 제시된 문항 외의 직무 전문성  
정체와 관련한 연구개발 인력의 
경험 탐색
구분 산업군 직위 근속년수 비고
1 제조업(전자/통신) 수석연구원 24년 공학 박사
2 제조업(전자/통신) 책임연구원 14년 공학 박사
3 건설업 선임연구원 13년 공학 박사
4 제조업(자동차/운임) 연구원 9년 공학 석사
5 제조업(화학) 과장 7년 화학 석사
<표 Ⅲ-3> 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 경험을 탐색하기 위한 패널 명단
연구개발 인력을 대상으로 한 개별 면담에서는 예비 문항에 나타난 행동, 감정,
인식 외에 연구개발 인력이 직무 전문성 정체와 관련하여 추가적으로 경험할 수 
있는 상황을 도출하기 위하여 이와 관련한 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 
관련한 구체적인 사례를 들려줄 것을 요청하였다. 피면담자가 과거의 행동을 떠올
릴 수 있도록 ‘귀하는 문항에 제시된 예시 외의 직무 전문성 정체(인지적 정체, 정
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서적 정체, 관계적 정체)를 경험하였을 때 보였던 행동이 있습니까?’, ‘귀하는 그러
한 행동에 어떠한 반응을 보였나요?’ 등의 회상을 위한 질문을 사용하였다([부록 
1] 참고).
면담 결과, 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 의견이 제시되었다([부
록 2] 참고). 인지적 정체를 측정하기 위한 문항의 경우, 일부 어휘 및 문장 표
현이 연구개발 인력이 이해하기에 적합하지 않다는 의견이 도출되었다. 정서적 
정체를 측정하기 위한 문항의 경우, 대부분의 문항이 연구개발 인력이 경험하는 
바와 동일하다고 답변하였고, 응답자의 경험을 토대로 ‘나의 업무에 대해 성취
감을 느끼지 못한다.’의 문항이 추가되었다. 관계적 정체를 측정하기 위한 문항
의 경우, 일부 문항이 관계적 정체보다 동료에 대한 적대감을 드러나는 문항이
라는 의견이 도출되었고, 연구개발 인력의 업무 특성 상 경험하기 힘든 문항이
라는 의견 등이 도출되어 삭제하였다. 또한, 관계적 정체 시, 제시된 문항 외에 
추가적으로 연구개발 인력이 나타낼 수 있는 행동으로 ‘나의 업무에 대한 책임
을 다른 사람에게 떠넘긴 적이 있다’가 추가되었다.
3) 내용타당도 및 안면타당도 검증
이 연구에서는 선행연구에서 제시한 전문성 및 직무 전문성 정체의 개념 및 
특징, 구성요소, 기저이론을 토대로 잠정적으로 직무 전문성 정체를 구인하고,
연구개발 인력 대상 면담의 결과를 기반으로 문항(안)을 개발하였으나, 문항개
발을 위해 참고한 대부분의 연구가 국외에서 이루어졌으며, 직무 전문성 정체를 
구성하는 요인 및 문항에 대한 선행연구가 부족하다는 점을 고려하여, 해당 문
항이 하나의 요인을 측정하는 것이 타당한지를 검토하기 위한 전문가 패널을 
통해 내용타당도 검사를 실시하였으며, 실제 연구 대상에 대하여 안면타당도 검
사를 실시하였다. 특히, 소수의 피면담자를 통해 나온 문항의 경우 일반화하는 
것이 타당한지 전문가 패널을 통해 최종 결정하였다.
내용타당도 검증을 위한 전문가 패널의 선정은 조사결과의 신뢰성 확보를 위
해 매우 중요한 과정이므로 이 연구에서는 전문가들의 대표성, 적절성, 전문적 
지식과 능력, 참여의 성실성, 적정한 인원 수 등을 고려하였다. 첫째, HRD관련 
학문 연구자의 경우 교육학 관련 박사학위 소지자이며, 연구개발 인력 또는 전
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문성과 관련된 연구수행 경험이 있는 자로 선정하였다. 둘째, 기업체에서 연구
개발 인력 교육 담당자로 근무하고 있는 현장 전문가의 경우, 해당 분야에서의 
근무경력이 10년 이상인 자로 선정하였다. 또한, 각각 5명씩 총 10명을 전문가 
패널로 선정하였다(<표 Ⅲ-4> 참조).
구분 전문성 조건 인원 역할
학계 
전문가
§ 교육학 관련 박사학위 
소지자
§ 연구개발 인력 및 전문성과 
관련된 연구수행 경험이 
있는 자
5명
§ 직무 전문성 정체의 개념에 기반
하여 구인이 타당한지 검증
§ 개발된 문항이 하나의 단일요인
을 측정하기에 적합한지 검증
구분 소속 직위 성명 비고
1 대학 교수 오○○ 교육학 박사(HRD)
2 대학 선임연구원 이○○ 교육학 박사(HRD)
3 연구소 부연구위원 문○○ 교육학 박사(HRD)
4 기업 부사장 전○○ 교육학 박사(HRD)
5 기업 대리 최○○ 교육학 박사(HRD)
현장 
전문가
§ 대기업 연구개발 인력 대상 
HRD 업무경력 10년 이상
5명
§ 직무 전문성 정체의 개념에 기반
하여 구인이 타당한지 검증
§ 개발된 문항이 연구개발 인력이 
경험하는 직무 전문성 정체의 내
용을 제시하고 있는지 검증
구분 산업군 직위 업무경력 비고
1 제조업(제철/제강) 수석연구원 20년 산업심리학 석사
2 제조업(자동차/운임) 차장 17년 교육학 석사
3 제조업(기계) 과장 17년 교육학 석사
4 건설업 과장 13년 이학 학사
5 제조업(화학) 과장 10년 산업심리학 학사
<표 Ⅲ-4> 직무 전문성 정체 측정도구의 내용타당도 검증을 위한 전문가 패널 선정 기준  
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첫째, 학계 전문가 패널을 통한 내용타당도 검증 단계에서는 직무 전문성 정
체의 개념에 기반하여 구인된 하위 요인의 적합성과 각 하위 요인별 개발된 문
항이 하나의 단일 요인을 측정하기에 적합한지 검증하였다. 현업 전문가 패널을 
통한 내용타당도 검증 단계에서는 직무 전문성 정체의 개념이 연구개발 인력을 
대상으로 측정하기에 적절한지, 직무 전문성 정체의 각 문항이 연구개발 인력의 
실제 경험에 기반하고 있는지 검증하였다. 직무 전문성 정체의 구인화 타당성을 
검증하는 절차에서는 구인화 과정 및 결과를 제시하고 이에 대한 타당도를 5점 
척도로 측정하였다. 또한, 추가·삭제·수정될 필요가 있는 문항에 대한 의견을 개
별 면담을 통해 수렴하였다([부록 3] 참고).
학계 전문가 및 현장 전문가 대상 내용타당도 검증 결과, 문항에 대한 수정의
견이 도출되었다([부록 5] 참고). 각 문항 간 의미가 중첩되거나 유사한 문항을 
보다 명확히 구분할 필요가 있다는 의견, 일부 어휘 및 문장 표현이 어색하다는 
의견 등이 도출되었다. 또한, 정서적 정체에서는 연구개발 인력이 자신 스스로 
직무에 대한 부정적인 감정을 느끼는 경우뿐만 아니라 외부 환경이나 타인으로 
인해 직무에 대한 부정적인 감정이 발생하는 경우도 함께 표현하기 위하여 문
장의 동사를 수정해야 한다는 의견이 도출되었고, 관계적 정체의 경우, 일부 문
항이 광범위하고 포괄적이라는 의견이 제시되었다. 이러한 전문가 검토의견을 
반영하여 예비문항을 수정하였다.
또한, 예비문항 작성 시 면담을 진행하였던 연구개발 인력을 대상으로 안면타
당도 검증이 진행되었다. 안면타당도 검증 단계에서는 각 문항이 실제 연구개발 
인력이 응답하기에 적절한지와 각 문항에 사용된 용어가 연구개발 인력이 이해
하기에 적합한지에 대한 의견을 개별 면담을 통해 수렴하였다([부록 4] 참고).
안면타당도 검증 결과, 문항의 적절성 측정 결과는 대부분의 문항에서 적합한 
것으로 도출되었으나, 면담 결과, 문항에 대한 수정의견이 도출되었다([부록 5]
참고). 인지적 정체를 측정하기 위한 문항의 경우, 일부 어휘 및 문장 표현이 
연구개발 인력이 이해하기에 적합하지 않다는 의견이 도출되었다. 정서적 정체
를 측정하기 위한 문항의 경우, 대부분의 문항이 연구개발 인력이 이해하기에 
적합하는 의견이 도출되었다. 관계적 정체를 측정하기 위한 문항의 경우, 일부 
문항의 용어가 적합하지 않다는 의견이 도출되어 수정하였다.
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안면타당도 검증 시 학계 전문가 및 현업 전문가와 상반된 의견이 제시된 문
항에 대해서는 전문가에게 추가적으로 검토를 요청하여 문항을 수정하였다. 내
용타당도 및 안면타당도 검증 결과, 최종 수정된 예비 문항은 인지적 정체 6문
항, 정서적 정체 6문항, 관계적 정체 6문항으로 구성되었다.
4) 예비조사
이 연구에서는 내용타당도 및 안면타당도 검증을 통해 개발된 예비문항을 토
대로 두 차례 예비조사를 실시하여 조사도구의 신뢰도 및 타당도를 검증하였다.
예비조사는 대기업 연구개발 인력 110명을 임의표집 하여 실시하였으며, 1차 예
비조사 결과를 토대로 문항을 수정하고, 2차 예비 조사를 실시하였다.
예비조사 결과를 토대로 조사도구의 신뢰도를 검증하기 위하여 문항내적일치
도 계수(Cronbach‘s α)를 산출하여 검사도구 전체의 신뢰도 수준을 확인하였다.
신뢰도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수는 0.922로 매우 높게 나타났으
며, 연구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다. 세부 요인별로는 인지적 정체 
0.895, 정서적 정체 0.876, 관계적 정체 0.792로 양호한 것으로 나타났다. 해당 
항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우는 모든 문항에서 발견되지 않았다([부록 
7] 참조).
또한, 문항의 구인타당도를 검증하기 위하여 탐색적 요인분석을 실시하였다.
탐색적 요인분석에서는 주성분 분석(Principal Component Analysis)과 직교회전
의 하나로 요인의 분석을 극대화 하는 장점을 가진 베리멕스 방식을 활용하여 
요인구조를 파악하고, 문항별 요인적재량을 조사하여 부적절하다고 판단되는 문
항은 삭제하였다. 요인 적재값을 기준으로 한 유의도 판단은 일반적으로 사회과
학 연구에서는 요인 적재값이 0.4이상이면 유의한 변인으로 간주하고 있으므로,
이 기준을 따라 요인의 구인타당도를 검증하였다. 유효한 요인 수와 문항을 결
정하기 위한 기준 및 절차를 제시하면 [그림 Ⅲ-6]과 같다.
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[그림 Ⅲ-6] 탐색적 요인분석을 통한 문항검토 과정
자료: Lee, C., Choi, Y. J., Park, H. S., & Jung, B. Y. (2013, February). The development of an instrument
for diagnosing strategic human resource development maturity of korean large corporations. Paper
presented at the 20th meeting of the 2013 Academy of Human Resource Development, Washington, DC.
예비조사에서 수집한 자료를 통해 탐색적 요인분석을 실시한 결과, 연구자가 
설정한 하위개념대로 인지적 정체, 정서적 정체, 관계적 정체의 3개 요인이 추
출되었으며, 요인적재값은 0.40 이상의 높은 부하량을 나타냈다. 또한, 분산에 
대한 누적 설명비율은 62.219%로 나타났다([부록 7] 참조). 다만 문항 7과 문항 
13은 연구자가 설정한 하위요인에 가장 높게 적재되지 않고 다른 하위요인에 
가장 높게 적재되는 것으로 나타났다. 요인분석의 결과에 대하여 내용타당도를 
검증하였던 전문가들에게 검토를 요청하였으며, 각 문항이 다른 문항과 다른 의
미를 가진다는 판단에 따라 삭제를 결정하였다.
- 93 -
구체적으로 살펴보면, 7번 문항은 연구자가 설정한 정서적 정체가 아닌 인지
적 정체에 높게 적재하는 것으로 나타났다. 이는 7번 문항인 ‘현재 수행하는 업
무를 통해 더 이상 도전감을 느끼지 못한다.’는 정서적 정체를 측정하는 다른 
문항과 달리 개인의 가치와 감정에 의해 결정되는 것이 아닌 연구개발 인력이 
수행하는 업무의 특성이나 조직의 환경에 따라 달라질 수 있기 때문인 것으로 
보여 정서적 정체를 측정하는 문항으로 적합하지 않다고 판단하여 삭제를 결정
하였다.
13번 문항은 연구자가 설정한 관계적 정체가 아닌 인지적 정체에 높게 적재
하는 것으로 나타났다. 이는 13번 문항인 ‘업무와 관련하여 새로운 대인관계를 
지속적으로 넓혀가고 있지 않다.’가 다른 문항은 실제 업무와 관련된 행동의 경
향성을 측정하는 반면, 관계적 정체를 너무 포괄적으로 정의하고 있다는 의견이 
제기되었고, 해당 문항은 연구개발 인력의 업무의 특성 상 오히려 타 조직 또는 
부서와의 소통이 불가하다는 특성이 있다는 점에서 연구개발 인력의 관계적 정
체를 측정하는 문항으로 적합하지 않다고 판단하여 삭제를 결정하였다.
1차 예비조사 결과를 토대로 수정된 문항에 대하여 2차 예비조사 결과에 따
른 신뢰도 검증을 실시하였다. 신뢰도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수
는 0.917로 매우 높게 나타났으며, 연구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다.
세부 요인별로는 인지적 정체 0.830, 정서적 정체 0.785, 관계적 정체 0.792로 양
호한 것으로 나타났다. 해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우는 모든 문항
에서 발견되지 않았다([부록 7] 참조).
또한, 2차 예비조사 결과를 토대로 수정된 문항에 대한 탐색적 요인분석을 실
시한 결과 연구자가 설정한 하위개념대로 인지적 정체, 정서적 정체, 관계적 정
체의 3개 요인이 추출되었으며, 모든 문항이 연구자가 설정한 하위요인에 적재
되는 것으로 나타났다. 각 문항의 요인적재값은 0.40 이상의 높은 부하량을 나
타냈다. 또한, 분산에 대한 누적 설명비율은 65.235%로 1차 탐색적 요인분석 결
과보다 증가한 것으로 나타났다([부록 7] 참조).
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5) 본조사
최종적으로 본조사 단계에서는 개발된 16개 문항에 대하여 내적일치도 계수
를 산출하여 신뢰도 검증을 실시하였으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 
요인분석을 실시하였다.
신뢰도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수는 0.848로 높게 나타났으며,
연구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다. 해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가
하는 경우는 모든 문항에서 발견되지 않았다. 세부 요인별로는 인지적 정체 
0.778, 정서적 정체 0.838, 관계적 정체 0.713으로 양호한 것으로 나타났다([부록 
7] 참조).
확인적 요인분석은 AMOS 18.0 프로그램을 사용하여 공변량 구조분석을 실시하
였다. 공변량 구조분석에서는 입력 자료를 공변량 매트릭스로 사용하였다. 또한,
변인 간의 가설적 모형이 경험적 자료에 비추어 얼마나 적합한 것인지를 검증하기 
위하여 적합도 지수를 활용하여 평가하였다. 제안모형이 표본공분산행렬을 어느 
정도 예측할 수 있는지를 측정하는 절재적합지수로는 오차 평균 제곱근(RMSEA),
적합지수(GFI), 조정적합지수(AGFI) 등이 활용되며, 제안모형이 기초모형에 비하여 
어느 정도 향상되었는지 보여주는 증분적합지수로는 표준적합지수(NFI), 증분적합
지수(IFI), 비교적합지수(CFI) 등을 사용하였다. 확인적 요인분석을 실시한 결과 모
든 문항이 각 구인에 유의한 것으로 나타났다. 구인별 표준화 계수는 인지적 정체 
0.501~0.734, 정서적 정체 0.508~0.863, 정서적 정체 0.500~0.815로 양호한 것으로 나
타났다. 모형 적합도 역시 χ2를 제외한 모든 지수가 적합하거나 양호한 것으로 나
타났다. 따라서 직무 전문성 정체 측정도구는 신뢰도와 구인타당성을 확보한 것으
로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-5> 참고).
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문항 1 1.000 0.627
문항 2 0.917 0.609 0.096 9.588***
문항 3 1.217 0.734 0.149 8.160***
문항 4 0.936 0.539 0.147 6.377***
문항 5 0.929 0.518 0.141 6.576***
문항 6 0.777 0.501 0.119 6.506***
정서적 정체
문항 7 1.000 0.508
문항 8 2.117 0.789 0.253 8.376***
문항 9 1.231 0.601 0.171 7.193***
문항 10 2.112 0.831 0.245 8.608***
문항 11 2.212 0.863 0.253 8.735***
관계적 정체
문항 12 1.000 0.500
문항 13 0.952 0.580 0.139 6.836***
문항 14 1.320 0.815 0.199 6.633***
문항 15 0.919 0.500 0.162 5.675***
문항 16 0.730 0.508 0.125 5.826***
주1) 적합도 지수: χ2=130.637(df=96, p=0.007), RMSEA=0.038, GFI=0.940, AGFI=0.913, NFI=0.915,
RFI=0.891, IFI=0.975, TLI=0.967, CFI=0.974
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-5> 직무 전문성 정체 측정도구의 확인적 요인분석 결과
나. 개인 특성 변인 측정도구
1) 회피 목표 지향성 측정도구
회피 목표 지향성은 개인의 과업 수행의 실패나 그로인한 타인의 부정적인 피
드백을 두려워하고 자신의 능력에 대하여 부정적이거나 바람직하지 않은 일이 일
어날 가능성을 피하려는 성향이다. 이 연구에서는 Elliot과 McGregor(2001)가 개발
한 도구를 성미송과 박영석(2005)이 번안 및 수정한 문항을 사용하였다. 이 도구는 
하위요인으로 숙달 회피 목표 지향성 3문항과 수행 회피 목표 지향성 3문항으로 
구성되어 있으며, 응답자 반응범위는 5점 리커트 척도로 체크하도록 하였다.
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예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 6개 전체 문항에 대한 내
적일치도 계수는 0.915로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호한 
것으로 나타났다. 6번 문항의 제거 시 내적일치도 계수가 높아지는 것으로 나타
났으나 해당 문항이 중요하다고 판단될 때 문항을 제거하지 않아도 조사도구의 
신뢰도 수준이 적정하기 때문에 문항을 삭제하지 않기로 결정하였다. 세부 요인
별 내적일치도 계수를 살펴보면, 숙달 회피 목표 지향성 0.923, 수행 회피 목표 
지향성 0.792로 양호한 것으로 나타났다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실
시하였으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다.
신뢰도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수는 0.891로 높게 나타났으며, 연
구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다. 세부 요인별로는 숙달 회피 목표 지향
성 0.908, 수행 회피 목표 지향성 0.775로 양호한 것으로 나타났다([부록 7] 참조).
확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 각 구인에 유의한 것으로 나타났
다. 구인별 표준화 계수는 숙달 회피 목표 지향성 0.843~0.923, 수행 회피 목표 지
향성 0.564~0.880으로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 χ2를 제외한 모
든 지수가 적합하거나 양호한 것으로 나타났다. 따라서 회피 목표 지향성 측정도
구는 신뢰도와 구인타당성을 확보한 것으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-6> 참고).





숙달 회피 목표 지향성
문항 1 1.000 0.843
문항 2 1.071 0.923 0.100 19.426***
문항 3 1.024 0.866 0.157 17.842***
수행 회피 목표 지향성
문항 4 1.000 0.802
문항 5 1.089 0.880 0.247 14.432***
문항 6 0.774 0.564 0.167 9.160***
주1) 적합도 지수: χ2=23.075(df=8, p=0.003), RMSEA=0.084, GFI=0.973, AGFI=0.929, NFI=0.977,
RFI=0.958, IFI=0.985, TLI=0.972, CFI=0.985
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-6> 회피 목표 지향성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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2) 변화저항성 측정도구
변화저항성은 개인이 조직의 내・외부 환경과 기술변화에 따라 조직의 구조,
프로세스, 환경이 변화하는 것을 거부하여 나타나는 감정적, 행동적, 인지적으로 
부정적인 반응이다. 이 연구에서는 Oreg(2003, 2006)의 도구를 오주연과 김영균
(2013)이 번안 및 수정한 문항을 사용하였다 이 도구는 하위요인으로 감정적 저
항 4문항, 행동적 저항 3문항, 인지적 저항 3문항으로 구성되어 있으며, 응답자 
반응범위는 5점 리커트 척도로 체크하도록 하였다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 10개 전체 문항에 대한 내
적일치도 계수는 0.885로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호한 
것으로 나타났다. 7번 문항의 제거 시 내적일치도 계수가 높아지는 것으로 나타
났으나 일반적으로 문항내적일치도 계수가 0.600 이상일 때 도구의 신뢰도가 높
다고 판단하므로 해당 문항이 중요하다고 판단될 때 문항을 제거하지 않아도 
조사도구의 신뢰도 수준이 적정하기 때문에 문항을 삭제하지 않기로 결정하였
다. 세부 요인별 내적일치도 계수를 살펴보면, 감정적 저항 0.884, 행동적 저항 
0.664, 인지적 저항 0.844로 양호한 것으로 나타났다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실
시하였으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다.
신뢰도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수는 0.865로 높게 나타났으며,
연구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다. 세부 요인별로는 감정적 저항 
0.838, 행동적 저항 0.766, 인지적 저항 0.827로 양호한 것으로 나타났다([부록 7]
참조).
확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 각 구인에 유의한 것으로 나타났
다. 구인별 표준화 계수는 감정적 저항 0.680~0.865 행동적 저항 0.532~0.867, 인지
적 저항 0.750~0.844로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 χ2를 제외한 모
든 지수가 적합한 것으로 나타났다. 따라서 변화저항성 측정도구는 신뢰도와 구인
타당성을 확보한 것으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-7> 참고).
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문항 1 1.000 0.699
문항 2 1.074 0.779 0.096 11.167***
문항 3 1.182 0.865 0.099 11.969***
문항 4 1.092 0.680 0.110 9.888***
행동적 저항
문항 5 1.000 0.649
문항 6 1.430 0.867 0.173 8.250***
문항 7 0.798 0.532 0.113 7.054***
인지적 저항
문항 8 1.000 0.750
문항 9 1.315 0.844 0.105 12.532***
문항 10 1.205 0.770 0.103 11.725***
주1) 적합도 지수: χ2=49.101(df=30, p=0.015), RMSEA=0.050, GFI=0.965, AGFI=0.935, NFI=0.958,
RFI=0.938, IFI=0.983, TLI=0.975, CFI=0.983
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-7> 변화저항성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
3) 경력단계 측정도구
이 연구에서 경력단계는 사람들이 공통적으로 경험하는 주요 경력 개발 사건
과 활동을 중심으로 구분된 과정으로 Feldman(1988)의 연구에서 제시한 확립기,
전환기, 성장기, 유지기의 네 단계를 의미한다. 이 연구에서는 Feldman(1988)의 
정의에 따라 연구개발 인력의 연구개발 업무에 대한 경력과 각 경력단계별 특성
을 바탕으로 경력단계를 확립기, 전환기, 성장기, 유지기로 구분하여 제시하고,
이와 함께 경력단계별 경력 개발 활동의 특성을 제시하여 응답자가 자신의 경력
단계를 선택하게 하였다.
4) 경력 계획성 측정도구
이 연구에서 경력 계획성은 개인이 주도적으로 자신이 달성하고자 하는 경력
목표를 설정하고, 이를 성취하기 위한 전략을 수립하고 실행하는 과정을 의미한
다. 이 연구에서는 Gould(1979)가 개발한 경력 계획성 도구를 정윤길 외(2003)
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가 수정․번안한 도구를 활용하였다. 이 도구는 단일요인으로 4개 문항으로 이
루어져 있으며, 응답자 반응범위는 5점 리커트 척도로 체크하도록 하였다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 4개 전체 문항에 대한 내
적일치도 계수는 0.782로 적정한 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호
한 것으로 나타났다. 4번 문항의 제거 시 내적일치도 계수가 높아지는 것으로 
나타났으나 일반적으로 문항내적일치도 계수가 0.600 이상일 때 도구의 신뢰도
가 높다고 판단하므로 해당 문항이 중요하다고 판단될 때 문항을 제거하지 않
아도 조사도구의 신뢰도 수준이 적정하기 때문에 문항을 삭제하지 않기로 결정
하였다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실
시하였으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다.
신뢰도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수는 0.819로 높게 나타났으며,
연구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다([부록 7] 참조). 확인적 요인분석을 
실시한 결과 모든 문항이 하나의 구인에 유의한 것으로 나타났다. 표준화 계수는 
0.529~0.895로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 모든 지수가 적합한 것
으로 나타났다. 따라서 경력 계획성 측정도구는 신뢰도와 구인타당성을 확보한 것
으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-8> 참고).





문항 1 1.000 0.836
문항 2 1.184 0.895 0.099 11.951***
문항 3 0.995 0.702 0.103 9.697***
문항 4 0.380 0.529 0.055 6.891***
주1) 적합도 지수: χ2=3.990(df=2, p=0.136), RMSEA=0.077, GFI=0.988, AGFI=0.942, NFI=0.986,
RFI=0.957, IFI=0.993, TLI=0.978, CFI=0.993
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-8> 경력 계획성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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다. 직무 특성 변인 측정도구
1) 직무 도전성 측정도구
이 연구에서 직무 도전성은 직무가 반복적이거나 일상적이지 않으며 자신의 능
력을 개발하기 위해 새롭게 노력을 들여야 하는 정도이다. 이 연구에서는 Meyer
와 Allen(1988)이 개발한 도구를 연구자가 대기업 연구개발의 상황에 맞게 수
정․번안하여 활용하였다. 이 도구는 단일요인으로 총 3개 문항으로 이루어져 
있으며, 응답자의 반응범위는 5점 리커트 척도로 체크하도록 하였다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 3개 전체 문항에 대한 내적
일치도 계수는 0.723으로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호한 것
으로 나타났다. 1번 문항의 제거 시 내적일치도 계수가 높아지는 것으로 나타났으
나 일반적으로 문항내적일치도 계수가 0.600 이상일 때 도구의 신뢰도가 높다고 
판단하므로 해당 문항이 중요하다고 판단될 때 문항을 제거하지 않아도 조사도구
의 신뢰도 수준이 적정하기 때문에 문항을 삭제하지 않기로 결정하였다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실시하였
으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 신뢰도 분석 결과 
문항 전체의 내적일치도 계수는 0.700으로 양호하게 나타났으며, 연구에 활용하기에 
양호한 것으로 나타났다([부록 7] 참조). 확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 하
나의 구인에 유의한 것으로 나타났다. 표준화 계수는 0.595~0.745로 양호한 것으로 나타났
다. 모형 적합도 역시 χ2를 제외한 모든 지수가 적합한 것으로 나타났다. 따라서 직무 도
전성 측정도구는 신뢰도와 구인타당성을 확보한 것으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-9> 참고).





문항 1 1.000 0.595
문항 2 1.430 0.745 0.197 7.255***
문항 3 1.548 0.745 0.213 7.256***
주1) 적합도 지수: χ2=29.292(df=13, p=0.006), RMSEA=0.077, GFI=0.967, AGFI=0.930, NFI=0.953,
RFI=0.924, IFI=0.973, TLI=0.956, CFI=0.973
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-9> 직무 도전성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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2) 역할모호성 측정도구
역할모호성은 조직구성원이 직무를 수행하는 과정에서 자신의 업무를 정확하
게 인식하지 못하거나 직무를 수행하기 위한 정보를 충분히 가지고 있지 않다
고 느끼는 정도를 의미한다. 이 연구에서는 Rizzo 외(1970)가 개발한 도구를 정
윤길 외(2003)가 번안한 척도를 활용하였다. 이 도구는 단일 요인으로 총 4개 
문항으로 이루어져 있으며, 응답자의 반응범위는 5점 리커트 척도로 체크하도록 
하였다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 4개 전체 문항에 대한 내적
일치도 계수는 0.758로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호한 것
으로 나타났다. 4번 문항의 제거 시 내적일치도 계수가 높아지는 것으로 나타났으
나 일반적으로 문항내적일치도 계수가 0.600 이상일 때 도구의 신뢰도가 높다고 
판단하므로 해당 문항이 중요하다고 판단될 때 문항을 제거하지 않아도 조사도
구의 신뢰도 수준이 적정하기 때문에 문항을 삭제하지 않기로 결정하였다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실시하였으며,
구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 신뢰도 분석 결과 문항 전
체의 내적일치도 계수는 0.802로 높게 나타났으며, 연구에 활용하기에 양호한 것으
로 나타났다([부록 7] 참조). 확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 하나의 구
인에 유의한 것으로 나타났다. 표준화 계수는 0.604~0.851로 양호한 것으로 나타났다.
모형 적합도 역시 χ2를 제외한 모든 지수가 적합한 것으로 나타났다. 따라서 역할모호
성 측정도구는 신뢰도와 구인타당성을 확보한 것으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-10> 참고).





문항 1 1.000 0.773
문항 2 0.979 0.851 0.075 13.075***
문항 3 0.853 0.822 0.067 12.769***
문항 4 0.717 0.604 0.078 9.218***
주1) 적합도 지수: χ2=29.292(df=13, p=0.006), RMSEA=0.077, GFI=0.967, AGFI=0.930, NFI=0.953,
RFI=0.924, IFI=0.973, TLI=0.956, CFI=0.973
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-10> 역할모호성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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라. 조직 특성 변인 측정도구
1) 탐구적 학습전략 측정도구
이 연구에서 탐구적 학습전략은 조직이 연구개발 활동과 관련하여 기존의 가
정에 의문을 품고 새로운 전략 및 방법을 발견하는 것을 목적으로 하는 학습 양
식을 의미한다. 이 연구에서는 March(1991)가 제시한 탐구적 학습전략의 개념과 
김지대와 송영욱(2009) 및 신동엽과 박성찬(2003)이 개발한 탐구적 학습전략 문
항을 토대로 연구자가 연구개발 활동에 맞게 수정한 도구를 사용하였다. 이 도
구는 단일요인으로 총 4개 문항으로 이루어져 있으며, 응답자의 반응범위는 5점 
리커트 척도로 체크하도록 하였다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 4개 전체 문항에 대한 내
적일치도 계수는 0.816으로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호한 
것으로 나타났다. 또한, 해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우는 모든 문항
에서 발견되지 않았다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실시하였으며,
구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 신뢰도 분석 결과 문항 전
체의 내적일치도 계수는 0.798로 높게 나타났으며, 연구에 활용하기에 양호한 것으
로 나타났다([부록 7] 참조). 확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 하나의 구
인에 유의한 것으로 나타났다. 표준화 계수는 0.681~0.743으로 양호한 것으로 나타났
다. 모형 적합도 역시 모든 지수가 적합한 것으로 나타났다. 따라서 탐구적 학습전략 
측정도구는 신뢰도와 구인타당성을 확보한 것으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-11> 참고).





문항 1 1.000 0.685
문항 2 1.117 0.716 0.119 9.363***
문항 3 1.061 0.743 0.111 9.561***
문항 4 0.900 0.681 0.100 9.043***
주1) 적합도 지수: χ2=2.763(df=2, p=0.251), RMSEA=0.038, GFI=0.995, AGFI=0.975, NFI=0.991,
RFI=0.974, IFI=0.998, TLI=0.993, CFI=0.998
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-11> 탐구적 학습전략 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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2) 창의적 연구개발 문화 측정도구
이 연구에서 창의적 연구개발 문화는 조직의 연구개발 부문이 새로운 아이디
어를 창출하고 성공적으로 실행할 수 있도록 촉진하는 문화를 의미한다. 이 연
구에서는 손태원 외(2003)가 개발하고 김미홍(2003)이 수정한 도구를 사용하였다.
이 도구는 하위요인으로 유연성 4문항, 자율성 5문항, 연결성 7문항으로 구성
되어 있고, 응답자 반응범위는 5점 리커트 척도로 체크하도록 하였다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 16개 전체 문항에 대한 내
적일치도 계수는 0.930으로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호한 
것으로 나타났다. 또한, 해당 항목 제거 시 신뢰도가 증가하는 경우는 모든 문항
에서 발견되지 않았다. 세부 요인별 내적일치도 계수를 살펴보면, 유연성 0.817,
자율성 0.877, 연결성 0.904로 양호한 것으로 나타났다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실
시하였으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다.
신뢰도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수는 0.921로 높게 나타났으며,
연구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다. 세부 요인별로는 유연성 0.816, 자
율성 0.866, 연결성 0.877로 양호한 것으로 나타났다([부록 7] 참조).
확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 각 구인에 유의한 것으로 나타났
다. 구인별 표준화 계수는 유연성 0.599~0.834, 자율성 0.684~0.804, 연결성 
0.585~0.800으로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 χ2를 제외한 모든 지
수가 적합한 것으로 나타났다. 따라서 창의적 연구개발 문화 측정도구는 신뢰도와 
구인타당성을 확보한 것으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-12> 참고).
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문항 1 1.000 0.776
문항 2 1.172 0.834 0.086 13.604***
문항 3 1.006 0.758 0.081 12.394***
문항 4 0.802 0.599 0.092 8.715***
자율성
문항 5 1.000 0.684
문항 6 1.213 0.788 0.105 11.559***
문항 7 1.171 0.788 0.101 11.555***
문항 8 1.242 0.804 0.106 11.728***
문항 9 1.080 0.684 0.106 10.193***
연결성
문항 10 1.000 0.744
문항 11 0.920 0.800 0.073 12.638***
문항 12 0.891 0.728 0.078 11.427***
문항 13 0.838 0.732 0.073 11.497***
문항 14 0.818 0.615 0.085 9.656***
문항 15 0.789 0.694 0.072 10.935***
문항 16 0.774 0.585 0.085 9.118***
주1) 적합도 지수: χ2=170.616(df=96, p=0.000), RMSEA=0.054, GFI=0.931, AGFI=0.903, NFI=0.928,
RFI=0.910, IFI=0.967, TLI=0.959, CFI=0.967
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-12> 창의적 연구개발 문화 정체 측정도구의 확인적 요인분석 결과
3) 통제형 인사관리제도 측정도구
이 연구에서 통제형 인사관리제도는 성과중심 인사관리제도의 한 유형으로 
조직에서 가시적 성과와 목표달성 및 비용절감에 중심을 두어 인사관리에 투입
되는 비용을 최소화하여 제한적인 교육훈련, 단기적인 보상, 고과중심의 인사평
가를 운영하는 제도이다. 이 연구에서는 장석인(2010)이 개발한 문항을 Lado와 
Wilson(1994)의 연구를 바탕으로 연구자가 수정한 도구를 사용하였다. 이 도구
는 단일요인으로 7개 문항으로 이루어져 있으며, 이 도구의 응답자 반응범위는 
5점 리커트 척도로 체크하도록 하였다.
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예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 7개 전체 문항에 대한 내적
일치도 계수는 0.623으로 적정한 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호한 
것으로 나타났다. 1번 문항의 제거 시 내적일치도 계수가 높아지는 것으로 나타났
으나 일반적으로 문항내적일치도 계수가 0.600 이상일 때 도구의 신뢰도가 높다
고 판단하므로 해당 문항이 중요하다고 판단될 때 문항을 제거하지 않아도 조사
도구의 신뢰도 수준이 적정하기 때문에 문항을 삭제하지 않기로 결정하였다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실
시하였으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다. 신뢰
도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수는 0.671로 양호하게 나타났으며, 연
구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다([부록 7] 참조). 확인적 요인분석을 실
시한 결과 모든 문항이 하나의 구인에 유의한 것으로 나타났다. 표준화 계수는 
0.402~0.575로 양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 모든 지수가 적합하
거나 양호한 것으로 나타났다. 따라서 통제형 인사관리제도 측정도구는 신뢰도
와 구인타당성을 확보한 것으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-13> 참고).





문항 1 1.000 0.402
문항 2 1.312 0.485 0.503 2.606*
문항 3 1.492 0.575 0.537 2.780*
문항 4 1.598 0.566 0.578 2.767*
문항 5 1.028 0.403 0.433 2.376*
문항 6 1.102 0.413 0.458 2.407*
문항 7 1.166 0.485 0.447 2.606*
주1) 적합도 지수: χ2=17.384(df=14, p=0.236), RMSEA=0.052, GFI=0.948, AGFI=0.896, NFI=0.788,
RFI=0.682, IFI=0.950, TLI=0.917, CFI=0.945
주2) *p<0.05
<표 Ⅲ-13> 통제형 인사관리제도 측정도구의 확인적 요인분석 결과
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4) 상사의 역기능 리더십 측정도구
상사의 역기능 리더십은 상사가 조직의 목표, 과업, 자원이나 부하직원의 동
기, 직무만족, 심리적 안정감에 부정적이고 파괴적인 영향력을 행사함으로 조직
과 부하직원의 성과를 감소시키는 행동을 의미한다. 이 연구에서는 구자숙 외
(2010)가 개발한 문항을 Schilling(2009)과 임창현(2011)의 연구를 바탕으로 연구
자가 수정한 도구를 사용하였다.
이 도구는 하위요인으로 의사소통 관련 역기능 리더십 3문항, 육성 및 위임관
련 역기능 리더십 3문항, 직무 및 배려 관련 역기능 리더십 2문항으로 구성되어 
있고, 응답자 반응범위는 5점 리커트 척도로 체크하도록 하였다.
예비조사를 통해 측정도구의 신뢰도를 분석한 결과, 8개 전체 문항에 대한 내
적일치도 계수는 0.878로 높은 신뢰도를 나타냈으며, 연구에 활용하기에 양호한 
것으로 나타났다. 4번 문항의 제거 시 내적일치도 계수가 높아지는 것으로 나타
났으나 일반적으로 문항내적일치도 계수가 0.600 이상일 때 도구의 신뢰도가 높
다고 판단하므로 해당 문항이 중요하다고 판단될 때 문항을 제거하지 않아도 
조사도구의 신뢰도 수준이 적정하기 때문에 문항을 삭제하지 않기로 결정하였
다. 세부 요인별 내적일치도 계수를 살펴보면, 의사소통 관련 역기능 리더십 
0.790, 육성 및 위임 관련 역기능 리더십 0.748, 직무 및 배려 관련 역기능 리더
십 0.775로 양호한 것으로 나타났다.
최종적으로 본조사 단계에서 내적일치도 계수를 산출하여 신뢰도 검증을 실
시하였으며, 구인타당도를 검정하기 위해 확인적 요인분석을 실시하였다.
신뢰도 분석 결과 문항 전체의 내적일치도 계수는 0.851로 높게 나타났으며,
연구에 활용하기에 양호한 것으로 나타났다. 세부 요인별로는 의사소통 관련 역
기능 리더십 0.825, 육성 및 위임관련 역기능 리더십 0.701, 직무 및 배려 관련 
역기능 리더십 0.695로 양호한 것으로 나타났다([부록 7] 참조).
확인적 요인분석을 실시한 결과 모든 문항이 각 구인에 유의한 것으로 나타났다.
구인별 표준화 계수는 의사소통 관련 역기능 리더십 0.756~0.819, 육성 및 위임관
련 역기능 리더십 0.538~0.720, 직무 및 배려 관련 역기능 리더십 0.718~0.981로 
양호한 것으로 나타났다. 모형 적합도 역시 χ2를 제외한 모든 지수가 적합한 것으
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로 나타났다. 따라서 역기능 리더십 측정도구는 신뢰도와 구인타당성을 확보한 것
으로 볼 수 있다(<표 Ⅲ-14> 참고).







문항 1 1.000 0.776
문항 2 1.083 0.819 0.097 11.188***
문항 3 0.910 0.756 0.088 10.386***
육성 및 위임 관련 
역기능 리더십
문항 4 1.000 0.538
문항 5 1.833 0.759 0.288 6.369***
문항 6 1.665 0.720 0.264 6.296***
직무 및 배려 관련 
역기능 리더십
문항 7 1.000 0.718
문항 8 0.981 0.742 0.122 8.059***
주1) 적합도 지수: χ2=31.440(df=17, p=0.018), RMSEA=0.066, GFI=0.962, AGFI=0.920, NFI=0.947,
RFI=0.913, IFI=0.975, TLI=0.958, CFI=0.975
주2) ***p<0.001
<표 Ⅲ-14> 변화저항성 측정도구의 확인적 요인분석 결과
4. 자료 수집
자료의 수집은 예비조사의 경우 2014년 9월 15일부터 9월 26일까지 실시하였
다. 본조사의 경우 2014년 10월 1일부터 10월 15일까지 실시하였다. 우선, 표집을 
위한 대상으로 선정된 49개 기업에 개별적인 연락을 취하였으며 이 중 설문을 거
절한 8개의 기업을 제외하고 41개 기업별로 HRD 담당자 1명을 협력자로 섭외하
고, 기업 당 설문가능 여부를 파악하여 10개의 설문지를 배포하였다.
한편, 이 연구에서는 경력단계가 직무 전문성 정체에 어떠한 영향을 미치는 지
를 보고자하였기 때문에 경력단계별 표집의 편의가 가능한 발생하지 않도록 표집
을 실시하였다. 그러나 경력단계별 우리나라 대기업 연구개발 인력의 수를 정확히 
산정할 수 없기 때문에 일반적으로 직급이 높아지면 경력단계가 높아진다는 가정
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하에 직급별로 표집을 실시하였다. 일반적으로 국내 기업의 연구개발 직급은 연구
원-선임연구원-책임연구원-수석연구원으로 구분되거나 연구원-주임연구원-선임연구
원-책임연구원-연구위원의 다섯 단계로 구분된다(차종석, 2005). 따라서 각 기업별 
설문 협력자에게 가급적 모든 직급이 응답할 수 있도록 요청하였다.
또한, 자료의 수집은 회수율을 높이기 위하여 Dilman(2000)이 제시한 자료 수
집 방법을 활용하였다. 먼저, 첫 대면을 위해 협력자에게 개별적인 연락을 취하여 
연구의 취지를 설명하며, 해당 기업의 응답가능 인원을 파악한 뒤 설문지를 배포
하였다. 협력자의 원활한 협조를 위하여 소정의 상품권을 제공히였다. 설문지의 
배포는 협력자에게 이메일을 통해 전송하였다. 회수율을 높이기 위하여 응답에 대
한 인센티브를 제공할 예정으로 설문 시 응답자가 연락처를 기입하게 하여 해당 
연락처를 통해 소정의 상품권을 제공하였다.
41개 기업을 대상으로 배포된 410부의 설문 중 315부가 회수되어 회수율은 약
76.8%였다. 회수된 315부의 설문지 중 기업별 최소 인원인 5명 이상의 설문이 회
수되지 않은 기업의 설문을 제외하였고(1명 응답 기업 4개, 3명 응답 기업 1개)
그 밖에도 한 문항이라도 응답하지 않거나 불성실한 응답을 한 설문 및 연구개발 
업무 경력 5년 이상에 해당하지 않는 자가 응답을 한 설문 45부를 제외하였으며,
최종적으로 36개 기업의 연구개발 인력 270명의 자료(유효응답률 85.7%)를 분석
에 활용하였다.
수집된 자료에서 나타난 연구 대상의 일반적 특성은 <표 Ⅲ-15>와 같다.
성별의 경우 남성(76.7%)이 여성(23.3%)에 비해 많았으며, 연령은 30세 이상 40
세 미만(61.0%)로 가장 많았고 다음으로 40세 이상 50세 미만(22.2%), 30세 미만
(13.3%), 50세 이상(3.3%) 순이었다. 학력은 4년제 대학을 졸업한 사람(42.2%)이 
가장 많았으며, 다음으로 석사(40.0%), 박사(14.4%), 전문대학 졸업 이하(3.3%) 순
이었다. 직급은 책임연구원(26.6%)이 가장 많았고, 다음으로 선임연구원(24.8%),
주임연구원(20.0%), 연구원(19.3%), 수석연구원(9.6%) 순이었다. 근속년수는 10년 
미만(74.8%)이 가장 많았으며, 다음으로 10년 이상 20년 미만(17.4%), 20년 이상
(7.8%) 순이었다. 업무경력은 5년 이상 10년 미만(76.7%)이 가장 많았으며, 다음으
로 10년 이상 20년 미만(20.0%), 20년 이상(3.3%) 순이었다. 경력단계의 경우 확립
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기(35.6%)에 속하는 연구원이 가장 많았고, 다음으로 전환기(30.7%), 성장기(20.4%),
유지기(13.3%) 순이었다. 대기업 연구개발 인력이 속해있는 산업유형은 제조업 중 
전자 및 통신 분야(47.0%)가 가장 많았으며, 다음으로 제조업 자동차 및 운임 분야
(21.9%), 제조업 화학 분야(14.1%), 제조업 기계 분야(10.4%), 건설업(4.8%), 제조업 






30세 미만 36 13.3
30세 이상 40세 미만 165 61.1
40세 이상 50세 미만 60 22.2
50세 이상 9 3.3
학력
전문대 졸 이하 9 3.3










10년 미만 202 74.8
10년 이상 20년 미만 47 17.4
20년 이상 21 7.8
업무경력
5년 이상 10년 미만 207 76.7
10년 이상 20년 미만 54 20.0







제조업 전자 및 통신 분야 127 47.0
제조업 화학 분야 38 14.1
제조업 자동차 및 운임 분야 59 21.9
제조업 제철 및 제강 분야 5 1.9
제조업 기계 분야 28 10.4
건설업 13 4.8
계 270 100.0
<표 Ⅲ-15> 응답자의 일반적 특성
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5. 자료 분석
이 연구에서 수집된 자료는 Windows SPSS 21.0 프로그램을 이용한 기술통계 
분석(빈도, 백분율, 평균, 표준편차)과 차이분석(t-검증, 일원배치분산분석)을 실
시하였으며, HLM 6.0 for Windows 프로그램을 이용한 위계적 선형 모형 분석
을 실시하였다.
첫째, 직무 전문성 정체의 수준을 구명하기 위하여 평균과 표준편차를 분석하
였다. 또한, 통제 변인(인구통계학적 특성, 직업적 특성, 산업유형)에 따라 직무 
전문성 정체의 수준이 어떠한 차이가 나타나는 지 검증하기 위하여 독립표본  
t-검증과 일원배치분산분석(one-way ANOVA)을 실시하였다.
둘째, 직무 전문성 정체에 영향을 미치는 변인은 개인과 조직이라는 두 개의 
서로 다른 수준의 위계적 자료 구조의 속성을 지니고 있다. 기존의 전통적인 통
계기법인 분산분석이나 회귀분석에서는 측정수준이 다른 자료를 개인 또는 조
직 수준으로 분산(dis-aggregation)하거나 집합(aggregation)시킴으로써 다양한 
오류를 범할 수 있다. 이러한 방법은 개인 수준에 존재하는 변량을 고려하지 않
고 조직 수준의 구조나 과정을 직접적으로 다루게 되면 개인의 상대적인 이질
성이 반영되지 않는 잘못된 이론을 도출하게 된다. 따라서 이 연구에서는 개인 
수준과 조직 수준을 모두 고려하고 각 수준의 잔차(residuals)를 함께 제공하여 
독립변인들에 대한 적합한 수준을 유지하면서 상․하위 수준의 분산을 함께 고
려한 통계분석 방법인 위계적 선형 모형 분석(HLM)을 활용하였다. 개인 수준
과 조직 수준의 위계적 구조로 이루어진 변인 간의 관계를 분석하기 위해 위계
적 선형 모형 분석의 기초 모형(null model), 중간 모형(mean model), 연구 모
형(explanatory model)을 순차적으로 설정하였다.
가. 기초모형 분석(무선효과 일원변량분석)
위계적 선형 모형 분석의 첫 번째 단계로 다층자료로부터 기초 정보를 수집
하고, 직무 전문성 정체의 전체변량을 집단 간 변량과 집단 내 변량으로 분할하
기 위한 목적으로 기초 모형을 설정하여 무선효과 일원변량분석(one-way
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ANOVA with random effects model)을 실시하였다. 기초 모형은 집단 내 모형
과 집단 간 모형으로 구분되며, 집단 간 모형을 집단 내 모형에 대입하여 통합 
모형을 얻을 수 있다.
수준 모형     ∼  
수준 모형      ∼ 
통합 모형         
나. 중간모형 분석(무선효과 회귀계수 모형)
위계적 선형 모형 분석의 두 번째 단계로 개인 수준의 독립변인이 집단 내 
변량을 얼마나 설명할 수 있는지를 구명하기 위한 목적으로 집단 내 모형에 독
립변인을 투입하는 중간 모형으로 무선효과 회귀계수모형(random-coefficients
regression model)을 설정하였다. 이 연구에서는 인구통계학적 특성 변인(성별,
연령, 학력)과 직업적 특성 변인(직급, 근속년수, 업무경력, 연봉만족도)을 통제
한 상태에서 개인 수준(개인 특성, 직무 특성)의 순수한 효과를 구명하기 위해 
우선, 집단 내 모형에 인구통계학적 특성 변인만을 투입하고, 집단 간 모형에는 
독립변인을 투입하지 않은 모형을 설정하였다(1모형).
수준 모형      절편성별연령학력 직급근속년수
업무경력연봉만족도
수준 모형      
    
    
    
     
     
     
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다음으로 집단 내 모형에 인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 개인 및 
직무 특성 변인을 동시에 투입하고, 집단 간 모형에는 독립변인을 투입하지 않
은 모형을 설정하였다(2모형). 마지막으로 두 모형 간의 집단 내 변량 변화량과 
기초 모형의 집단 내 변량 추정치 간의 비교를 통해 직무 전문성 정체에 대한 
개인 수준 변인의 순수한 설명변량을 산출하였다.




수준 모형      
    
    
    
     
     
     
     
    
    
    
    
    
다. 연구모형 분석(절편-결과 모형)
위계적 선형 모형 분석의 세 번째 단계로 중간 모형에 조직 수준 변인의 독립변
인을 투입하는 최종 연구 모형으로 절편-결과모형(intercepts-and slopes-as-out-
comes model)을 설정하였다. 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 효과는 
개인 수준 변인의 영향력을 통제한 후 순수 효과를 구명해야 한다. 이를 위해 집
단 내 모형에 개인 수준 변인을 모두 투입한 후 집단 간 모형에 조직 수준 변인을 
추가로 투입한 모형을 설정하였다. 한편, 이 연구에서는 산업유형을 통제한 상태에
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서 조직 특성 변인의 순수한 효과를 구명하기 위해 우선, 집단 내 모형에 개인 수
준 변인을 투입하고, 집단 간 모형에는 산업유형만을 투입한 모형을 설정하였다(1
모형).




수준 모형    절편  산업유형  
다음으로 집단 내 모형에 개인 수준 변인을 투입하고, 집단 간 모형에는 산업
유형과 조직 특성 변인을 모두 투입한 모형을 설정하였다(2모형). 마지막으로 
두 모형 간의 집단 간 변량 변화량과 중간 모형의 집단 간 변량 추정치 간의 
비교를 통해 조직 수준 변인의 순수한 설명변량을 산출하였다.




수준 모형    절편 산업유형탐구적학습전략
창의적연구개발문화 통제형인사관리제도
상사의역기능리더십 
한편, 이 연구에서는 개인 수준 변인과 조직 수준 변인 간의 상호작용 효과를 
분석하기 위해 2단계의 분석을 실시하였다. 1단계에서는 직무 전문성 정체 활동
에 대한 개인 수준 변인의 회귀계수(기울기)가 조직별로 유의한 차이가 있는지
- 114 -
를 분석하였으며, 2단계에서는 유의한 차이를 나타낸 개인 수준 변인을 대상으
로 조직 수준 변인과의 상호작용 효과를 분석하였다.
우선, 직무 전문성 정체 활동에 대한 개인 수준 변인의 회귀계수가 집단 간 
차이가 나타나는지를 검정하기 위해 집단 내 모형에 개인 수준 변인 중 개인 
및 직무 특성 변인을 순차적으로 투입하고, 집단 간 모형에는 독립변인을 투입
하지 않은 모형을 설정하였다. 상호작용 효과 분석을 순차적으로 실시하는 것은 
위계적 선형 모형의 방법론적 제약에 기인한 것이다. 위계적 선형 모형에서 고
정효과를 갖는 것으로 가정된 독립변인은 전체 사례 수에 영향을 받기 때문에 
크게 관련이 없지만 무선효과를 갖는 것으로 가정된 독립변인의 경우 조직 당 
사례 수에 직접적인 영향을 받기 때문에 개인 수준 변인을 순차적으로 투입하
는 방식을 취하는 것이 적절하다(홍창남, 2005).
수준 모형   절편   개인및직무특성변인  
수준 모형      
다음으로 직무 전문성 정체 활동에 대한 개인 수준 변인의 회귀계수 중에 집
단 간에 유의한 차이를 나타낸 변인과 조직 수준 변인 간의 상호작용을 분석하
였다. 이를 위해 집단 내 모형에는 유의한 차이를 나타낸 개인 및 직무 특성 변
인만을 투입하고, 집단 간 모형에는 조직 수준 변인을 모두 투입한 모형을 설정
하였다.
수준 모형      절편개인 및직무특성변인





IV. 연구결과 및 논의
1. 측정변인의 기초 통계치
가. 직무 전문성 정체의 기초 통계치
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준에 대한 측정변인의 기초 통
계치를 산출한 결과, 직무 전문성 정체의 5점 환산 평균은 2.22점이고, 인지적 
정체 2.49점, 정서적 정체 2.28점, 관계적 정체 1.83점으로 대체로 낮은 수준으로 
나타났다(<표 Ⅳ-1> 참고).




직무 전문성 정체 35.49 8.271 16.00 61.00 2.22 16.00-80.00
인지적 정체 14.94 4.113 6.00 28.00 2.49 6.00-30.00
정서적 정체 11.42 3.960 5.00 24.00 2.28 5.00-25.00
관계적 정체 9.14 2.614 5.00 18.00 1.83 5.00-25.00
<표 Ⅳ-1> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 기초 통계치
나. 개인 수준 변인의 기초 통계치
대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인에 대한 기초 통계치는 <표 Ⅳ-2>와 
같다. 개인 수준 변인은 통제 변인(인구통계학적 특성, 직업적 특성), 개인 특성
(회피 목표 지향성, 변화저항성, 경력단계, 경력 계획성) 및 직무 특성(직무 도전
성, 역할모호성)으로 구분된다. 인구통계학적 특성 및 직업적 특성 중 성별, 연
령, 학력, 직급, 근속년수, 업무경력과 개인 특성 중 경력단계는 0과 1로 입력된 
더미변인으로 각 집단의 평균값은 유효응답자 중 해당 집단이 차지하는 비율을 
의미한다. 이 외 각 변인별 5점 환산 평균을 살펴보면, 연구개발 인력이 인식하
는 직무 도전성(3.43점), 경력 계획성(3.42점) 및 회피 목표 지향성(3.06점)은 보
통보다 다소 높게 나타났고, 연봉만족도(2.82점), 변화저항성(2.44점) 및 역할모
호성(2.01점)은 보통보다 다소 낮게 나타났다. 또한, 경력단계의 경우, 확립기
(0.36점)에 속하는 연구개발 인력이 가장 많은 것으로 나타났다.
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통제 변인(인구통계학적 특성 
및 직업적 특성 변인)
성별
남성 0.77 0.423 0.00 1.00 0.77 0.00-1.00
여성 기준
연령
30세 미만 0.13 0.341 0.00 1.00 0.13 0.00-1.00
30세 이상 40세 미만 0.61 0.489 0.00 1.00 0.61 0.00-1.00
40세 이상 50세 미만 0.22 0.417 0.00 1.00 0.22 0.00-1.00
50세 이상 기준
학력
전문대졸 이하 0.03 0.180 0.00 1.00 0.03 0.00-1.00
4년제 대학졸 0.42 0.495 0.00 1.00 0.42 0.00-1.00
석사 0.40 0.490 0.00 1.00 0.40 0.00-1.00
박사 기준
직급
연구원 0.19 0.395 0.00 1.00 0.19 0.00-1.00
주임연구원 0.20 0.401 0.00 1.00 0.20 0.00-1.00
선임연구원 0.25 0.433 0.00 1.00 0.25 0.00-1.00




10년 미만 0.75 0.435 0.00 1.00 0.75 0.00-1.00




5년 이상 10년 미만 0.77 0.424 0.00 1.00 0.77 0.00-1.00
10년 이상 20년 미만 0.20 0.401 0.00 1.00 0.20 0.00-1.00
20년 이상 기준
연봉만족도 2.82 0.966 1.00 5.00 2.82 1.00-5.00
개인 특성
회피 목표 지향성 18.38 5.569 6.00 30.00 3.06 6.00-30.00
변화저항성 24.40 6.486 10.00 45.00 2.44 10.00-50.00
경력
단계
확립기 0.36 0.480 0.00 1.00 0.36 0.00-1.00
전환기 0.31 0.462 0.00 1.00 0.31 0.00-1.00
성장기 0.20 0.404 0.00 1.00 0.20 0.00-1.00
유지기 기준
경력 계획성 13.68 2.723 8.00 20.00 3.42 4.00-20.00
직무 특성
직무 도전성 10.28 2.414 4.00 15.00 3.43 3.00-15.00
역할모호성 8.03 2.810 4.00 17.00 2.01 4.00-20.00
주) 성별, 연령, 학력, 직급, 근속년수, 업무경력, 경력단계는 더미변인(0,1)이며, 각 변인별 기준 변인은 여성(성별),
50세 이상(연령), 박사(학력), 수석연구원(직급), 20년 이상(근속년수, 업무경력), 유지기(경력단계)임.
<표 Ⅳ-2> 대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인 기초 통계치
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다. 조직 수준 변인의 기초 통계치
대기업 연구개발 인력의 조직 수준 변인에 대한 기초 통계치는 <표 Ⅳ-3>과 
같다. 조직 수준 변인은 통제 변인(산업유형)과 조직 특성(탐구적 학습전략, 창의
적 연구개발 문화, 통제형 인사관리제도, 상사의 역기능 리더십)으로 구분된다.
통제 변인인 산업유형은 0과 1로 입력된 더미변인으로 각 집단의 평균값은 유효
응답자 중 해당 집단이 차지하는 비율 의미한다. 이 외 각 변인별 5점 환산 평균
을 살펴보면, 연구개발 인력이 인식하는 조직의 통제형 인사관리제도(3.20점)와 
탐구적 학습전략(3.15점)은 보통보다 약간 높게 나타났고, 창의적 연구개발 문화
(2.99점)와 상사의 역기능 리더십(2.65점)은 보통보다 약간 낮게 나타났다.







제조(전자·통신) 0.47 0.500 0.00 1.00 0.47 0.00-1.00
제조(화학) 0.14 0.348 0.00 1.00 0.14 0.00-1.00
제조(자동차·운임) 0.22 0.414 0.00 1.00 0.22 0.00-1.00
제조(제철·제강) 0.02 0.135 0.00 1.00 0.02 0.00-1.00
제조(기계) 0.10 0.305 0.00 1.00 0.10 0.00-1.00
건설 기준
조직 특성
탐구적 학습전략 12.61 3.346 4.00 20.00 3.15 4.00-20.00
창의적 연구개발 문화 47.81 10.725 19.00 74.00 2.99 16.00-80.00
통제형 인사관리제도 22.40 2.715 16.00 29.00 3.20 7.00-35.00
상사의 역기능 리더십 20.71 5.781 8.00 36.00 2.65 8.00-40.00
주) 산업유형은 더미변인(0,1)이며, 기준 변인은 건설업임.
<표 Ⅳ-3> 대기업 연구개발 인력의 조직 수준 변인 기초 통계치
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2. 대기업 연구개발 인력의 인구통계학적 특성, 직업적 특성 및 산업
유형에 따른 직무 전문성 정체 수준
이 연구에서는 집단으로 구분되는 인구통계학적 특성 변인(성별, 연령, 학력)
및 직업적 특성 변인(직급, 근속년수, 업무경력) 그리고 산업유형에 따른 직무 전
문성 정체의 수준 차이를 독립표본 t-검증 및 일원배치분산분석(one-way
ANOVA)를 사용하여 분석하였다.
가. 성별에 따른 직무 전문성 정체 수준
대기업 연구개발 인력의 성별에 따른 직무 전문성 정체 수준에 차이가 있는지 
살펴보기 위하여 독립표본 t-검증을 실시한 결과는 <표 Ⅳ-4>와 같다. 대기업 연
구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준은 여성(2.38점)이 남성(2.17점)보다 높게 
인식하는 것으로 나타났으며, 이러한 차이는 통계적으로 유의한 것으로 나타났
다(p<0.01). 구체적으로는 대기업 연구개발 인력의 인지적 정체 수준은 여성(2.77
점)이 남성(2.40점)보다 높게 인식하는 것으로 나타났으며, 이러한 차이는 통계적
으로 유의한 것으로 나타났다(p<0.001). 그러나 대기업 연구개발 정서적 정체와 
관계적 정체의 수준은 성별에 따른 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.
변인 빈도 평균 표준편차 t
직무 전문성 정체
남성 207 2.17 0.520
2.786**
여성 63 2.38 0.478
인지적 정체
남성 207 2.40 0.650
3.837***
여성 63 2.77 0.727
정서적 정체
남성 207 2.26 0.808
0.976
여성 63 2.37 0.735
관계적 정체
남성 207 1.80 0.537
1.343
여성 63 1.90 0.470
주1)***p<0.001, **p<0.01
주2) 등분산 검정: 직무 전문성 정체 F=0.239(p>0.05), 인지적 정체 F=1.169(p>0.05), 정서적 정체 
F=0.036(p>0.05), 관계적 정체 F=0.748(p>0.05)
<표 Ⅳ-4> 대기업 연구개발 인력의 성별에 따른 직무 전문성 정체 수준(t-test)
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나. 연령에 따른 직무 전문성 정체 수준
대기업 연구개발 인력의 연령에 따른 직무 전문성 정체 수준의 차이가 있는지 
살펴보기 위하여 일원배치분산분석을 실시한 결과는 <표 Ⅳ-5>와 같다. 대기업 
연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준은 연령에 의해 통계적으로 유의한 차이
가 있는 것으로 나타났다(p<0.05). 그러나 사후검정 결과 4개로 구분된 집단 간
에는 차이가 나타나지 않았다. 구체적으로는 대기업 연구개발 인력의 인지적 정
체 수준은 연령에 의해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다
(p<0.01). 사후검정 결과 30세 이상 40세 미만의 대기업 연구개발 인력이 인식하
는 직무 전문성 정체 수준(2.56점)이 40세 이상 50세 미만의 대기업 연구개발 인
력이 인식하는 직무 전문성 정체 수준(2.24점)보다 높은 것으로 나타났다. 그러나 
대기업 연구개발 정서적 정체와 관계적 정체의 수준은 연령에 따른 유의한 차이
가 없는 것으로 나타났다.
변인 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
1 2 3 4
직무 전문성 정체
1. 30세 미만 36 2.27 0.485
2.812*
2. 30세 이상 40세 미만 165 2.27 0.525
3. 40세 이상 50세 미만 60 2.07 0.475
4. 50세 이상 9 2.02 0.610
인지적 정체
1. 30세 미만 36 2.63 0.752
4.495**
2. 30세 이상 40세 미만 165 2.56 0.685 *
3. 40세 이상 50세 미만 60 2.24 0.587
4. 50세 이상 9 2.19 0.648
정서적 정체
1. 30세 미만 36 2.25 0.738
1.059
2. 30세 이상 40세 미만 165 2.34 0.843
3. 40세 이상 50세 미만 60 2.17 0.683
4. 50세 이상 9 2.02 0.667
관계적 정체
1. 30세 미만 36 1.86 0.553
0.435
2. 30세 이상 40세 미만 165 1.85 0.488
3. 40세 이상 50세 미만 60 1.76 0.528
4. 50세 이상 9 1.82 0.935
주) **p<0.01, *p<0.05
<표 Ⅳ-5> 대기업 연구개발 인력의 연령에 따른 직무 전문성 정체 수준(One-way ANOVA)
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사후검정 결과 연령에 따른 유의한 집단 간 차이가 나타나지 않은 직무 전문
성 정체 수준에 대하여 연령 집단 분류(40세 미만, 40세 이상)를 새롭게 하여 
독립표본 t-검증을 실시하였다(<표 Ⅳ-6> 참조). 그 결과 40세 미만 대기업 연구
개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체 수준(2.27점)이 40세 이상의 대기업 연
구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체 수준(2.06점)보다 높은 것으로 나타
났으며, 이러한 차이는 통계적으로 유의한 것으로 나타났다(p<0.01).
변인 빈도 평균 표준편차 t
직무 전문성 정체
40세 미만 201 2.27 0.517
2.902**
40세 이상 69 2.06 0.490
주1)**p<0.01
주2) 등분산 검정: 직무 전문성 정체 F=0.758(p>0.05)
<표 Ⅳ-6> 대기업 연구개발 인력의 연령에 따른 직무 전문성 정체 수준(t-test)
다. 학력에 따른 직무 전문성 정체 수준
대기업 연구개발 인력의 학력에 따른 직무 전문성 정체 수준의 차이가 있는지 
살펴보기 위하여 일원배치분산분석을 실시한 결과는 <표 Ⅳ-7>과 같다. 대기업 
연구개발 인력의 인지적 정체 수준은 학력에 의해 통계적으로 유의한 차이가 있
는 것으로 나타났다(p<0.01). 사후검정 결과 4년제 대학을 졸업한 대기업 연구개
발 인력이 인식한 인지적 정체 수준(2.65점)은 박사학위를 소지한 대기업 연구개
발 인력이 인식한 인지적 정체 수준(2.49점)보다 높은 것으로 나타났다. 그러나 
직무 전문성 정체, 정서적 정체 및 관계적 정체는 대기업 연구개발 인력의 학력
에 의해 통계적으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.
변인 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
1 2 3 4
직무 전문성 정체
1. 전문대졸 이하 9 2.19 0.398
2.401
2. 4년제 대졸 114 2.31 0.544
3. 석사 108 2.17 0.514
4. 박사 39 2.09 0.432
<표 계속>
<표 Ⅳ-7> 대기업 연구개발 인력의 학력에 따른 직무 전문성 정체 수준(One-way ANOVA)
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변인 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
1 2 3 4
인지적 정체
1. 전문대졸 이하 9 2.35 0.412
4.384**
2. 4년제 대졸 114 2.65 0.717 *
3. 석사 108 2.42 0.662
4. 박사 39 2.25 0.608
정서적 정체
1. 전문대졸 이하 9 2.42 0.636
0.314
2. 4년제 대졸 114 2.32 0.849
3. 석사 108 2.27 0.788
4. 박사 39 2.20 0.666
관계적 정체
1. 전문대졸 이하 9 1.76 0.639
1.156
2. 4년제 대졸 114 1.90 0.493
3. 석사 108 1.78 0.553
4. 박사 39 1.78 0.489
주) **p<0.01
라. 직급에 따른 직무 전문성 정체 수준
대기업 연구개발 인력의 직급에 따른 직무 전문성 정체 수준의 차이가 있는지 
살펴보기 위하여 일원배치분산분석을 실시한 결과는 <표 Ⅳ-8>과 같다. 대기업 
연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 직급에 의해 통계적으로 유의한 차이가 있
는 것으로 나타났다(p<0.01). 사후검정 결과 연구원 직급에 해당하는 대기업 연
구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체 수준(2.42점)은 수석연구원 직급에 해
당하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체 수준(2.00점)보다 높
은 것으로 나타났다. 또한, 대기업 연구개발 인력의 인지적 정체는 직급에 의해 
통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.001). 사후검정 결과 연구
원 직급에 해당하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 인지적 정체 수준(2.81점)
은 책임연구원 직급에 해당하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 인지적 정체 
수준(2.32점)과 수석연구원 직급에 해당하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 
인지적 정체 수준(2.12점)보다 높은 것으로 나타났다. 그러나 정서적 정체와 관계
적 정체는 대기업 연구개발 인력의 직급에 의해 통계적으로 유의한 차이가 없는 
것으로 나타났다.
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변인 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
1 2 3 4 5
직무 전문성 정체
1. 연구원 52 2.42 0.561
3.691**
*
2. 주임연구원 54 2.27 0.496
3. 선임연구원 67 2.18 0.547
4. 책임연구원 71 2.15 0.461
5. 수석연구원 26 2.00 0.419
인지적 정체
1. 연구원 52 2.81 0.730
6.620***
* *
2. 주임연구원 54 2.59 0.681
3. 선임연구원 67 2.48 0.680
4. 책임연구원 71 2.32 0.580
5. 수석연구원 26 2.12 0.600
정서적 정체
1. 연구원 52 2.50 0.876
1.509
2. 주임연구원 54 2.31 0.821
3. 선임연구원 67 2.20 0.837
4. 책임연구원 71 2.24 0.725
5. 수석연구원 26 2.12 0.528
관계적 정체
1. 연구원 52 1.87 0.596
0.226
2. 주임연구원 54 1.83 0.457
3. 선임연구원 67 1.80 0.477
4. 책임연구원 71 1.85 0.577
5. 수석연구원 26 1.76 0.480
주) ***p<0.001, **p<0.01
<표 Ⅳ-8> 대기업 연구개발 인력의 직급에 따른 직무 전문성 정체 수준(One-way ANOVA)
마. 근속년수에 따른 직무 전문성 정체 수준
대기업 연구개발 인력의 근속년수에 따른 직무 전문성 정체 수준의 차이가 있
는지 살펴보기 위하여 일원배치분산분석을 실시한 결과는 <표 Ⅳ-9>와 같다. 대
기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 근속년수에 의해 통계적으로 유의한 
차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.05). 사후검정 결과 근속년수가 10년 미만인 
대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체 수준(2.27점)은 근속년수가 
10년 이상 20년 미만인 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체 수
준(2.02점)보다 높은 것으로 나타났다. 또한, 대기업 연구개발 인력의 인지적 정
체는 근속년수에 의해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.01).
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사후검정 결과 근속년수가 10년 미만인 대기업 연구개발 인력이 인식하는 인지
적 정체 수준(2.57점)은 근속년수가 10년 이상 20년 미만인 직급에 해당하는 대
기업 연구개발 인력이 인식하는 인지적 정체 수준(2.21점)보다 높은 것으로 나타
났다. 그러나 정서적 정체와 관계적 정체는 대기업 연구개발 인력의 근속년수에 
의해 통계적으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.




1. 10년 미만 202 2.27 0.511
4.603*
*
2. 10년 이상 20년 미만 47 2.02 0.491
3. 20년 이상 21 2.15 0.543
인지적 정체
1. 10년 미만 202 2.57 0.700
6.005**
*
2. 10년 이상 20년 미만 47 2.21 0.552
3. 20년 이상 21 2.36 0.648
정서적 정체
1. 10년 미만 202 2.34 0.823
2.0802. 10년 이상 20년 미만 47 2.08 0.697
3. 20년 이상 21 2.22 0.619
관계적 정체
1. 10년 미만 202 1.84 0.495
0.6402. 10년 이상 20년 미만 47 1.75 0.548
3. 20년 이상 21 1.85 0.712
주) **p<0.01, *p<0.05
<표 Ⅳ-9> 대기업 연구개발 인력의 근속년수에 따른 직무 전문성 정체 수준(One-way ANOVA)
바. 업무경력에 따른 직무 전문성 정체 수준
대기업 연구개발 인력의 연구개발 업무경력에 따른 직무 전문성 정체 수준의 
차이가 있는지 살펴보기 위하여 일원배치분산분석을 실시한 결과는 <표 Ⅳ-10>
과 같다. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 업무경력에 의해 통계적
으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.05). 그러나 사후검정 결과 3개로 
구분된 집단 간에는 차이가 나타나지 않았다. 또한, 대기업 연구개발 인력의 인
지적 정체는 업무경력에 의해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다
(p<0.01). 사후검정 결과 업무경력이 5년 이상 10년 미만인 대기업 연구개발 인
력이 인식하는 인지적 정체 수준(2.57점)은 업무경력이 10년 이상 20년 미만인 
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직급에 해당하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 인지적 정체 수준(2.23점)보
다 높은 것으로 나타났다. 그러나 정서적 정체와 관계적 정체는 대기업 연구개
발 인력의 업무경력에 의해 통계적으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.




1. 5년 이상 10년 미만 207 2.26 0.525
3.658*2. 10년 이상 20년 미만 54 2.08 0.435
3. 20년 이상 9 2.01 0.632
인지적 정체
1. 5년 이상 10년 미만 207 2.57 0.703
6.520**
*
2. 10년 이상 20년 미만 54 2.23 0.506
3. 20년 이상 9 2.19 0.797
정서적 정체
1. 5년 이상 10년 미만 207 2.32 0.823
1.5702. 10년 이상 20년 미만 54 2.23 0.695
3. 20년 이상 9 1.87 0.469
관계적 정체
1. 5년 이상 10년 미만 207 1.84 0.517
1.1232. 10년 이상 20년 미만 54 1.74 0.454
3. 20년 이상 9 1.96 0.932
주) **p<0.01, *p<0.05
<표 Ⅳ-10> 대기업 연구개발 인력의 업무경력에 따른 직무 전문성 정체 수준(One-way ANOVA)
사후검정 결과 연령에 따른 유의한 집단 간 차이가 나타나지 않은 직무 전문
성 정체 수준에 대하여 업무경력 집단 분류(5년 이상 15년 미만, 15년 이상)를 
새롭게 하여 독립표본 t-검증을 실시하였다(<표 Ⅳ-11> 참조). 그 결과 업무경력 
5년 이상 15년 미만인 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체 수
준(2.26점)이 업무경력 15년 이상의 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 전
문성 정체 수준(2.07점)보다 높은 것으로 나타났으며, 이러한 차이는 통계적으로 
유의한 것으로 나타났다(p<0.05).
변인 빈도 평균 표준편차 t
직무 전문성 정체
5년 이상 15년 미만 210 2.26 0.522
2.599*
15년 이상 60 2.07 0.473
주1)*p<0.05
주2) 등분산 검정: 직무 전문성 정체 F=0.566(p>0.05)
<표 Ⅳ-11> 대기업 연구개발 인력의 업무경력에 따른 직무 전문성 정체 수준(t-test)
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변인 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
1 2 3 4 5 6
직무 전문성 정체
1. 제조(전자·통신) 127 2.17 0.530
2.582*
2. 제조(화학) 38 2.42 0.415
3. 제조(자동차·운임) 59 2.13 0.503
4. 제조(제철·제강) 5 1.94 0.306
5. 제조(기계) 28 2.33 0.609
6. 건설 13 2.37 0.378
인지적 정체
1. 제조(전자·통신) 127 2.45 0.670
5.435***
2. 제조(화학) 38 2.87 0.662 * * *
3. 제조(자동차·운임) 59 2.32 0.635
4. 제조(제철·제강) 5 1.67 0.236
5. 제조(기계) 28 2.51 0.744
6. 건설 13 2.77 0.525
<표 계속>
<표 Ⅳ-12> 대기업 연구개발 인력의 산업유형에 따른 직무 전문성 정체 수준(One-way ANOVA)
사. 산업유형에 따른 직무 전문성 정체 수준
대기업 연구개발 인력이 속한 조직의 산업유형에 따른 직무 전문성 정체 수준의 
차이가 있는지 살펴보기 위하여 일원배치분산분석을 실시한 결과는 <표 Ⅳ-12>와 
같다. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 산업유형에 의해 통계적으로 
유의한 차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.05). 그러나 사후검정 결과 6개로 구분된 
집단 간에는 차이가 나타나지 않았다. 또한, 대기업 연구개발 인력의 인지적 정체
는 산업유형에 의해 통계적으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.001). 사
후검정 결과 제조업 화학 분야에 근무하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 인지
적 정체 수준(2.87점)은 제조업 전자 및 통신 분야에 근무하는 대기업 연구개발 인
력이 인식하는 인지적 정체 수준(2.45점), 제조업 자동차 및 운임 분야에 근무하는 
대기업 연구개발 인력이 인식하는 인지적 정체 수준(2.32점) 및 제조업 제철 및 제
강 분야에 근무하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 인지적 정체 수준(1.67점)보
다 높은 것으로 나타났다. 그러나 정서적 정체와 관계적 정체는 대기업 연구개발 
인력의 산업유형에 의해 통계적으로 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다.
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변인 빈도 평균 표준편차 F
Scheffè
1 2 3 4 5 6
정서적 정체
1. 제조(전자·통신) 127 2.25 0.809
1.102
2. 제조(화학) 38 2.37 0.751
3. 제조(자동차·운임) 59 2.17 0.695
4. 제조(제철·제강) 5 2.08 0.228
5. 제조(기계) 28 2.54 0.938
6. 건설 13 2.43 0.909
관계적 정체
1. 제조(전자·통신) 127 1.76 0.533
1.112
2. 제조(화학) 38 1.93 0.518
3. 제조(자동차·운임) 59 1.84 0.487
4. 제조(제철·제강) 5 2.12 0.576
5. 제조(기계) 28 1.89 0.577
6. 건설 13 1.83 0.423
주) ***p<0.001, *p<0.05
사후검정 결과 연령에 따른 유의한 집단 간 차이가 나타나지 않은 직무 전문
성 정체 수준에 대하여 산업유형 집단분류(제조업 화학 분야, 기타)를 새롭게 
하여 독립표본 t-검증을 실시하였다(<표 Ⅳ-13> 참조). 그 결과 제조업 화학분야
에서 근무하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체 수준(2.42
점)이 그 외 산업분야에서 근무하는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 전
문성 정체 수준(2.18점)보다 높은 것으로 나타났으며, 이러한 차이는 통계적으로 
유의한 것으로 나타났다(p<0.05).
변인 빈도 평균 표준편차 t
직무 전문성 정체
제조(화학) 38 2.42 0.415
3.125**
기타 산업 232 2.18 0.525
주1)**p<0.01
주2) 등분산 검정: 직무 전문성 정체 F=4.231(p<0.05)
<표 Ⅳ-13> 대기업 연구개발 인력의 산업유형에 따른 직무 전문성 정체 수준(t-test)
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3. 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 조직 수준의 변량
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 수준이 개인과 조직에 따라 얼
마나 차이가 나는지 구명하기 위하여 직무 전문성 정체의 총 변량 중 집단 간 
변량과 집단 내 변량의 비율이 어떻게 구성되는지 파악하고자 하였다. 따라서 
개인 수준과 조직 수준 변량 분할을 산출하기 위한 기초모형(무선효과 일원변
량분석 모형)을 분석하였으며, 분석결과는 <표 Ⅳ-14>와 같다.
무선효과 분석결과 집단 내 변량은 56.324이며, 집단 간 변량은 12.022로 나타
났다. 이를 바탕으로 집단 간 상관계수(ICC)를 산출한 결과 대기업 연구개발 인
력의 직무 전문성 정체의 전체 변량 중 조직 간 차이로 설명되는 변량 비율은 
17.59%, 개인 간 차이로 설명되는 변량 비율은 82.11%로 나타났다. 이러한 결과
는 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 차이가 조직 수준에서보다 동
일한 기업에 근무하는 연구개발 인력 사이에서 더 많이 일어나고 있다는 것을 
의미한다. 그러나 모든 대기업에서 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 수준이 
같다는 가설에 대한 χ2검정(92.356) 결과, 영가설을 기각함으로써 대기업 연구개
발 인력의 직무 전문성 정체 수준은 조직별로 차이가 있는 것으로 나타났다
(p<0.001). 이는 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 차이가 개인 수준뿐
만 아니라 조직 수준 변인을 통해서 설명될 필요가 있다는 점을 시사한다.
고정효과 계수 표준오차 t
절편(γ00) 35.80 0.763 46.946***
무선효과 표준편차 변량 χ2
집단 간 변량(τoo) 3.467 12.022  92.356***
집단 내 변량(σ2) 7.505 56.324
집단 간 상관계수(ICC) 0.1759
주1) ***p<0.001
주2) 집단 간 상관계수(ICC)= 집단 간 변량(τoo) / 집단 간 변량(τoo) + 집단 내 변량(σ2)
<표 Ⅳ-14> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 기초모형 분석 결과
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4. 직무 전문성 정체와 개인 및 조직 수준 변인의 관계
가. 직무 전문성 정체와 관련 변인의 상관관계
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인의 효과를 분
석하기에 앞서 직무 전문성 정체와 개인 및 조직 수준 변인 간의 상관관계를 분석
하였다. 통제변인 중 직무 전문성 정체에 대한 차이분석 결과가 유의하였던 집단
변인(성별, 연령, 직급, 근속년수, 업무경력, 산업유형)과 경력단계의 경우 더미변인
(1,0)을 투입하였다. 이 연구에서는 상관관계 분석을 위하여 피어슨의 상관계수(r)
를 활용하였으며, Davis(1971)가 제시한 상관정도 판단기준을 따랐다. Davis(1971)
가 제시한 상관정도 판단기준에 의하면 상관계수 1.00은 완전한 상관, 0.70 이상 
1.00 미만은 매우 높은 상관, 0.50 이상 0.70 미만 높은 상관, 0.30 이상 0.50 미만은 
중간 상관, 0.10 이상 0.30 미만은 낮은 상관, 0.01 이상 0.10 미만은 매우 낮은 상
관으로 판단한다. 직무 전문성 정체와 개인 및 조직 수준 변인간의 상관관계는 
<표 Ⅵ-15>에 제시하였고, 통제 변인, 개인 및 조직 수준 변인 간의 상관관계 분석 
결과는 [부록 9]에 제시하였다.
직무 전문성 정체와 통제 및 독립 변인 간의 상관관계 분석 결과를 구체적으
로 살펴보면, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 변화저항성(r=0.504,
p<0.01)은 높은 수준의 유의한 정적 상관이 있는 것으로 나타났고, 회피 목표 
지향성(r=0.414, p<0.01), 역할모호성(r=0.455, p<0.01), 대기업 연구개발 인력의 
직무 전문성 정체와 상사의 역기능 리더십(r=0.318, p<0.01)은 중간수준의 유의
한 정적 상관이 있는 것으로 나타났으며, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 
정체와 통제형 인사관리제도(r=0.255, p<0.01)는 낮은 수준의 유의한 정적 상관
이 있는 것으로 나타났다. 반면, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 
경력 계획성(r=-0.383, p<0.01), 직무 도전성(r=-0.476, p<0.01), 탐구적 학습전략
(r=-0.384, p<0.01), 창의적 연구개발 문화(r=-0.469, p<0.01), 연봉만족도(r=-0.383,
p<0.01)는 보통수준의 유의한 부적 상관이 있는 것으로 나타났다. 그러나 대기
업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 경력단계의 경우 상관관계가 유의하지 
않은 것으로 나타났다.
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변인 1 2 3
4
5 6 7 8 9 10 11
4-1 4-2 4-3
1.직무 전문성 정체 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
2.회피 목표 지향성 0.414*** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
3.변화저항성 0.504*** 0.401*** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
4.경력단계
4-1.확립기 0.090 0.056 -0154* 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　 　
4-2.전환기 -0.005 0.038 0.092 -0.495*** 1.000 　 　 　 　 　 　 　 　
4-3.성장기 -0.103 -0.169** 0.000 -0.376** -0.337*** 1.000 　 　 　 　 　 　 　
5.경력 계획성 -0.383*** -0.380*** -0.370*** -0.027 0.049 -0.035 1.000 　 　 　 　 　 　
6.직무 도전성 -0.476*** -0.067 -0.223*** -0.063 -0.027 0.049 0.203** 1.000 　 　 　 　 　
7.역할모호성 0.455*** 0.277*** 0.335*** 0.028 0.022 -0.018 -0.292*** -0.105 1.000 　 　 　 　
8.탐구적 학습전략 -0.384*** -0.040 -0.179** -0.026 -0.088 0.059 0.263*** 0.389*** -0.272*** 1.000 　 　 　
9.통제형 인사관리제도 0.255*** 0.142* 0.113 0.005 -0.015 0.007 -0.053 -0.003 0.090 -0.055 1.000 　 　
10.창의적 연구개발 문화 -0.469*** -0.103 -0.279** 0.029 -0.109 0.011 0.321*** 0.342*** -0.286*** 0.670*** -0.163** 1.000 　
11.상사의 역기능 리더십 0.318*** 0.113 0.237*** -0.177** 0.083 0.124* -0.165** -0.138* 0.225** -0.175** -0.385*** 0.127* 1.000
주1) ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05
주2) 경력단계(기준 변인: 유지기)는 더미변인(0,1)임.
<표 Ⅳ-15> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 독립변인간 상관관계 분석 결과
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나. 독립변인 간 다중공선성 검증
독립변인 간의 지나치게 높은 상관이 나타날 경우 다중공선성이 발생할 수 
있으므로, 이를 보다 엄격하게 점검하기 위해 공차 한계(tolerance)와 변량팽창
계수(Variance Inflation Factor: VIF)를 확인하였다. 일반적으로 공차한계의 경우 
0.1 이하일 경우 다중공선성이 있다고 판단하고, 1.0에 근접할수록 다중공선성이 
없는 것으로 판단하며, 변량팽창계수의 경우 10 이상이 될 때 다중공선성이 있
는 것으로 판단한다. 공차한계와 변량팽창계수를 산출한 결과 공차한계는 
0.401~0.942, 변량팽창계수는 1.062에서 2.497로, 독립변인 간의 다중공선성의 문
제를 야기하지 않는 것으로 나타났다(<표 Ⅳ-16> 참조).
독립변인 공차한계 변량팽창계수(VIF)






경력 계획성 0.714 1.401
직무 도전성 0.801 1.249
역할모호성 0.780 1.281
탐구적 학습전략 0.497 2.014
창의적 연구개발 문화 0.445 2.246
통제형 인사관리제도 0.942 1.062
상사의 역기능리더십 0.776 1.288
주) 경력단계는 더미변인(0,1)이며, 기준 변인은 유지기임.
<표 Ⅳ-16> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 관련 변인의 다중공선성 진단 결과
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다. 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인의 효과
이 연구에서는 인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인을 통제한 상태에서 개
인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)의 순수한 효과를 구명하기 위해 우선, 집단 
내 모형에 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 유의한 상관관계가 있는 
통제 변인인 인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인(성별, 연령, 직급, 근속년
수, 업무경력, 연봉만족도)만을 투입하고(1모형), 다음으로 집단 내 모형에 통제 
변인과 직무 전문성 정체와 유의한 관계가 있는 개인 및 직무 특성 변인(회피 
목표 지향성, 변화저항성, 경력 계획성, 직무 도전성, 역할모호성)을 동시에 투입
하였다(2모형).
인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인을 통제한 상황에서 고정효과를 분석
한 결과, 대기업 연구개발 인력의 회피 목표 지향성(β=0.274, p<0.01), 변화저항
성(β=0.266, p<0.001), 역할모호성(β=0.627, p<0.01)은 직무 전문성 정체에 유의
한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 반면, 대기업 연구개발 인력의 직무 
도전성(β=-1.244, p<0.001)은 직무 전문성 정체에 유의한 부적 영향을 미치는 것
으로 나타났다. 대기업 연구개발 인력의 경력 계획성이 직무 전문성 정체에 미
치는 영향은 유의하지 않은 것으로 나타났다.
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치는 개인 및 
직무 특성 변인의 회귀계수를 비교해보면, 직무 도전성, 역할모호성, 변화저항
성, 회피 목표 지향성 순으로 직무 전문성 정체에 미치는 영향력이 큰 것으로 
나타났다.
무선효과 분석결과, 개인 수준의 변량은 27.900으로 나타났다. 또한, 대기업 
연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 개인 수준 변인의 관계에 있어서 직무 전
문성 정체의 수준이 소속 기업에 따라 차이가 나는지에 대한 χ2검정을 실시한 
결과, 영가설을 기각함으로써 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준은 
기업별로 차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.001).
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 대한 개인 수준 변인의 효과를 분




계수 표준오차 t 계수 표준오차 t
절편(γ00) 35.819 0.762 47.014*** 35.913 0.759 47.311***
통제 변인(인구통계학적 특성 
및 직업적 특성)
성별
남성 -2.684 1.371 -1.957  -0.806  0.697 -1.156
여성 기준
연령
30세 미만 -0.350 4.592 -0.076 1.565 2.808 0.557 
30세 이상 40세 미만 2.270 4.257 0.533 3.398 2.479 1.371
40세 이상 50세 미만 1.404 3.607 0.389 1.468 1.667 0.881
50세 이상 기준
직급
연구원 6.837 3.069 2.228* 0.181  2.130 0.085
주임연구원 2.176 3.007 0.724 -2.202 1.785 -1.234
선임연구원 3.340 2.668 1.252 -2.220 1.701 -1.305




10년 미만 -6.005 3.143 -1.911 -2.773 2.413 -1.149 




5년 이상 10년 미만 3.604 3.665 0.983 -0.273 2.523 -0.108
10년 이상 20년 미만 4.560 3.513 1.298 1.846 2.592 0.712
20년 이상 기준
연봉만족도 -1.402 0.563 -2.492*  -0.909 0.559 -1.627
개인 특성
회피 목표 지향성  0.274 0.080 3.420**
변화저항성  0.266 0.062 4.222***
경력 계획성 -0.162 0.119 -1.362
직무 특성
직무 도전성 -1.244 0.188 -6.628***
역할모호성 0.627 0.173 3.632**
무선효과
1모형 2모형
표준편차 변량 χ2 표준편차 변량 χ2
 집단 간 변량(τoo) 3.571 12.750 102.083*** 4.011 16.089 187.263***
집단 내 변량(σ2) 7.141  50.993 5.282 27.900
주1) 통제 변인(인구통계학적 특성 및 직업적 특성)만 투입한 모형
주2) 통제 변인(인구통계학적 특성 및 직업적 특성)과 개인 특성 및 직무 특성 변인을 동시에 투입한 모형
주3) ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05
<표 Ⅳ-17> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인의 효과
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한편, 통제 변인만을 투입한 모형과 통제 변인과 개인 특성 및 직무 특성 변
인을 동시에 투입한 모형 간의 집단 내 변량 추정치 변화량과 기초 모형의 집
단 내 변량 추정치와의 비교를 통해 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체
에 대한 개인 수준 변인의 순수한 설명변량을 산출한 결과는 <표 Ⅳ-18>과 같
다. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 집단 내 변량은 투입 전 
56.324에서 인구통계학적 변인과 훈련생 특성 변인을 순차적으로 투입한 후 
27.900으로 감소하였으며, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개
인 수준 변인의 순수 설명량은 41.00%로 나타났다.
구분 변량 모형 설명량(R2)




개인 및 직무 특성 변인 투입 후 집단 내 변량(2모형) 27.900
주) R2 = (1모형 집단 내 변량 – 2모형 집단 내 변량) / 개인 수준 변인 투입 전 집단 내 변량 × 100
<표 Ⅳ-18> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인의 설명량(R2)
라. 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 효과
이 연구에서는 인구통계학적 변인을 통제한 상태에서 조직 수준 변인의 순수
한 효과를 구명하기 위해 우선, 집단 내 모형에 대기업 연구개발 인력의 직무 
전문성 정체와 유의한 상관관계가 있는 통제 변인인 개인 수준변인과 산업유형
만을 투입하고(1모형), 다음으로 집단 내 모형에 개인 수준 변인, 산업유형과 직
무 전문성 정체와 유의한 관계가 있는 조직 특성 변인(탐구적 학습전략, 창의적 
연구개발 문화, 통제형 인사관리제도, 상사의 역기능 리더십)을 동시에 투입하
였다(2모형).
개인 수준 변인과 산업유형을 통제한 상황에서 고정효과를 분석한 결과, 대기
업 연구개발 인력이 인식한 통제형 인사관리제도(γ=0.949, p<0.05)는 직무 전문
성 정체에 유의한 정적 영향을 미치는 것으로 나타났고, 대기업 연구개발 인력
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이 인식한 창의적 연구개발 문화(γ=-0.491, p<0.01)는 직무 전문성 정체에 유의
한 부적 영향을 미치는 것으로 나타났다. 대기업 연구개발 인력이 인식한 탐구
적 학습전략과 상사의 역기능 리더십이 직무 전문성 정체에 미치는 영향은 유
의하지 않은 것으로 나타났다.
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치는 개인 수
준 변인의 회귀계수를 비교해보면, 창의적 연구개발 문화보다 통제형 인사관리
제도가 직무 전문성 정체에 미치는 영향력이 큰 것으로 나타났다.
무선효과 분석결과, 집단 간 변량은 3.846으로 나타났다. 또한, 대기업 연구개
발 인력의 직무 전문성 정체와 개인 수준 및 조직 수준 변인의 관계에 있어서 
직무 전문성 정체의 수준이 소속 기업에 따라 차이가 나는지에 대한 χ2검정을 
실시한 결과, 영가설을 기각함으로써 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 
활동 수준은 기업별로 차이가 있는 것으로 나타났다(p<0.001).
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 대한 개인 수준 변인의 효과를 분




계수 표준오차 t 계수 표준오차 t
절편(γ00) 35.903 0.707 50.751***  35.775 0.479 74.690***
개인 수준 변인
<통제 변인(인구통계학적 
특성 및 직업적 특성)>
성별
남성 -0.806 1.029 -0.783 -0.806 1.028 -0.784
여성 기준
연령
30세 미만 1.565 3.420 0.458 1.565 3.418 0.458
30세 이상 40세 미만 3.398 3.165 1.074 3.398 3.163 1.074
40세 이상 50세 미만 1.468 2.685 0.547 1.468 2.683 0.547
50세 이상 기준
직급
연구원 0.181 2.337 0.077 0.181 2.335 0.077
주임연구원 -2.202 2.257 -0.976 -2.202 2.256 -0.976
선임연구원 -2.220 2.029 -1.094 -2.220 2.027 -1.095 




10년 미만 -2.773 2.382 -1.164 -2.773 2.381 -1.165




5년 이상 10년 미만 -0.273 2.752 -0.099 -0.273 2.750 -0.099
10년 이상 20년 미만 1.846 2.625 0.703 1.846 2.623 0.704
20년 이상 기준
연봉만족도 -0.909 0.427 -2.132* -0.909 0.426 -2.133*
<개인 특성>
회피 목표 지향성 0.274 0.076 3.610** 0.274 0.076 3.613**
변화저항성 0.266 0.067 3.956*** 0.266 0.067 3.956***
경력 계획성 -0.162 0.151 -1.068 -0.162 0.151 -1.069
<직무 특성>
직무 도전성 -1.244 0.165 -7.524*** -1.244 0.165 -7.530***





제조(전자·통신) -2.554 2.800 -0.912 -0.573 2.263 -0.253
제조(화학) 1.314 3.341 0.393 -0.809 2.547 -0.318
제조(자동차·운임) -2.935 2.993 -0.981 -1.369 2.440 -0.561
제조(제철·제강) -6.828 5.068 -1.347 -4.677 3.729 -1.254
제조(기계) -0.851 3.337 -0.255 -0.889 2.428 -0.366
건설 기준
<조직 특성 변인>
탐구적 학습전략 -0.116 0.441 -0.263
창의적 연구개발 문화 -0.491 0.157 -3.126**
통제형 인사관리제도 0.949 0.426 2.227*
상사의 역기능리더십 0.090 0.272 0.329
무선효과
1모형 2모형
표준편차 변량 χ2 표준편차 변량 χ2
집단 간 변량(τoo) 3.657 13.376 157.796*** 4.011 3.846 72.860***
집단 내 변량(σ2) 5.283  27.920 5.282 27.877
주1) 개인 수준 변인 및 산업유형(통제 변인)만 투입한 모형
주2) 개인 수준과 조직 수준 변인을 동시에 투입한 모형
주3) ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05
<표 Ⅳ-19> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 효과
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한편, 1수준 모형에 개인수준을 넣고, 2수준 모형에 산업유형만을 투입한 모
형과 산업유형과 조직 특성 변인을 동시에 투입한 모형 간의 집단 간 변량 추
정치 변화량과 중간 모형의 집단 간 변량 추정치와의 비교를 통해 대기업 연구
개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 순수한 설명변량을 산
출한 결과는 <표 Ⅳ-20>과 같다. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 
대한 집단 간 변량은 조직 수준 변인의 투입 전 16.089에서 산업유형과 조직 특
성 변인, 개인 수준 변인을 순차적으로 투입한 후 3.846으로 감소하였으며, 대기
업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 순수 설명량은 
59.23%로 나타났다.
구분 변량 모형 설명량(R2)
산업유형(통제 변인) 투입 후 집단 간 변량(1모형) 13.376
59.23%
조직 수준 변인 투입 후 집단 간 변량(2모형) 3.846
주) R2 = ( 1모형 집단 간 변량 – 2모형 집단 간 변량) / 조직 수준 변인 투입 전 집단 간 변량 × 100
<표 Ⅳ-20> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 설명량(R2)
마. 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 조직 수준 변인의 상호작용 효과
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인과 조직 수
준 변인의 상호작용 효과를 분석하기 위해서는 개인 수준 변인의 영향력이 기업
별로 유의한 차이가 나는지에 대한 검정이 선행되어야 한다. 이를 위해 무선효
과 회귀계수모형 분석을 통해 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 
개인 및 직무 특성 변인들의 회귀계수(기울기)가 기업에 따라 무선적으로 변화하
는지에 대한 검정을 실시하였다(<표 Ⅳ-21> 참조). 개인 수준 변인으로는 대기업 
연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치는 개인 특성 변인인 
회피 목표 지향성과 변화저항성, 그리고 직무 특성 변인인 직무 도전성과 역할
모호성을 투입하였다. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 
수준 변인의 집단 차이 검정 결과, 회피 목표 지향성(χ2=83.119, p<0.001), 변화저
항성(χ2=84.833 p<0.001), 직무 도전성(χ2=82.303, p<0.001), 역할모호성(χ2=76.101,
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p<0.001) 변인의 기울기가 조직에 따라 유의한 차이를 보이는 것으로 나타났다.
이는 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 직무 특성 변인
과 조직 수준 변인의 상호작용 효과를 분석하는 것이 타당함을 의미한다.
무선효과 표준편차 집단간 변량 χ2
회피 목표 지향성 2.926 8.559 83.119***
변화저항성 2.818 7.941 84.833***
직무 도전성 2.856 8.158 82.303***
역할모호성 2.655  7.048 76.101***
주) ***p<0.001
<표 Ⅳ-21> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인 기울기의 
집단 차이 검정 
다음으로 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인
과 조직 수준 변인 간의 상호작용 효과를 순차적으로 분석하였다. 개인 수준 변
인에는 무선효과검증에서 직무 전문성 정체에 대한 영향력이 집단 간에 유의한 
차이가 있는 회피 목표 지향성, 변화저항성, 직무 도전성, 역할모호성을 순차적
으로 투입하였고, 조직 수준 변인에는 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치
는 변인과 통제 변인인 산업유형을 투입하였다.
첫째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 회피 목표 지향성과 
조직 수준 변인 간의 상호작용 효과 분석 결과는 다음의 <표 Ⅳ-22>와 같다. 고
정효과 분석 결과, 창의적 연구개발 문화(γ=-0.063, p<0.05)가 대기업 연구개발 
인력의 직무 전문성 정체에 대한 회피 목표 지향성의 기울기에 유의한 부적 영
향을 미치는 것으로 나타났다.
고정효과 계수 표준오차 t
절편(평균 기울기) 0.601 0.083 7.264***
회피 목표 지향성*창의적 연구개발 문화  -0.064 0.029 -2.192*
회피 목표 지향성*통제형 인사관리제도  0.032 0.073 0.436
주1) ***p<0.001, *p<0.05
<표 Ⅳ-22> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 회피 목표 지향성과 조직 
수준 변인의 상호작용 효과 
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둘째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 변화저항성과 조직 
수준 변인 간의 상호작용 효과 분석 결과는 다음의 <표 Ⅳ-23>과 같다. 고정효
과 분석 결과, 창의적 연구개발 문화(γ=-0.062, p<0.01)가 대기업 연구개발 인력
의 직무 전문성 정체에 대한 변화저항성의 기울기에 유의한 부적 영향을 미치
는 것으로 나타났다.
고정효과 계수 표준오차 t
절편(평균 기울기) 0.638 0.053 12.072***
변화저항성*창의적 연구개발 문화 -0.062 0.020 -3.094**
변화저항성*통제형 인사관리제도 0.025 0.047 0.533
주1) ***p<0.001, **p<0.01
<표 Ⅳ-23> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 변화저항성과 조직 수준 
변인의 상호작용 효과 
셋째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 직무 도전성과 조직 
수준 변인 간의 상호작용 효과 분석 결과는 다음의 <표 Ⅳ-24>와 같다. 고정효
과 분석 결과, 창의적 연구개발 문화(γ=-0.104, p<0.05)가 대기업 연구개발 인력
의 직무 전문성 정체에 대한 직무 도전성의 기울기에 유의한 정적 영향을 미치
는 것으로 나타났다.
고정효과 계수 표준오차 t
절편(평균 기울기) -1.500 0.152 -9.813***
직무 도전성*창의적 연구개발 문화 0.104 0.043 2.426*
직무 도전성*통제형 인사관리제도 0.042 0.132 0.319
주1) ***p<0.001, *p<0.05
<표 Ⅳ-24> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 직무 도전성과 조직 수준 
변인의 상호작용 효과 
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넷째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 역할모호성과 조직 
수준 변인 간의 상호작용 효과 분석 결과는 다음의 <표 Ⅳ-25>와 같다. 고정효
과 분석 결과, 모든 조직 수준 변인이 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정
체에 대한 역할모호성에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다.
고정효과 계수 표준오차 t
절편(평균 기울기) 1.286 0.160 8.024***
역할모호성*창의적 연구개발 문화 -0.095 0.065 -1.473
역할모호성*통제형 인사관리제도 -0.032 0.109 -0.298
주1) ***p<0.001
<표 Ⅳ-25> 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 역할모호성과 조직 수준 
변인의 상호작용 효과 
5. 연구결과에 대한 논의
가. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준
이 연구에서 우리나라 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준은   
낮은 수준으로 나타났다. 이는 Allen 외(1999)의 연구(5점 환산평균 기준 2.76
점), Lee(2002)의 연구(7점 환산 평균 기준 3.41점), 정윤길(2003)의 연구(5점 환
산 평균 기준 2.84점)보다 낮은 수치이다. 이러한 결과는 우리나라 대기업 연구
개발 인력이 자신의 직무 전문성 정체 수준을 낮게 인식하고 있다는 것을 의미
한다. 선행연구와 다른 결과가 나타난 원인은 측정 개념과 연구대상 특성의 차
이에서 기인한 것으로 판단된다.
이 연구에서는 직무 전문성 정체의 개념을 광의의 개념으로 정의하였으며, 직
무 전문성 정체를 측정하는 문항으로 인지적 능력 및 정의적 요소와 관련된 개
인의 감정 외에도 다양한 행동을 포함하였다. 그러나 선행연구에서는 직무 전문
성 정체를 측정하는 데 있어 직무에 대한 개인의 가치관과 감정을 주로 측정하
였다. 이러한 측정도구의 차이를 살펴보았을 때, 직무 전문성 정체 시 느끼는 감
- 140 -
정과 나타나는 행동의 수준에 차이가 있는 것으로 판단된다.
연구개발 인력의 특성을 살펴보았을 때, 연구개발 인력은 자신의 전문성 향상 
및 경력 개발을 중시하고, 비일상적이고 도전적인 과업을 선호한다(송선일, 이찬,
2013; Gratton, 1987). 또한, 우리나라 대기업의 연구개발 부문은 기업 경쟁력 강
화를 위해 지속적으로 혁신적인 상품 생산을 목표로 한다. 이로 인해 기업은 연
구개발 인력에게 끊임없이 새로운 아이디어를 생성하도록 부담을 주고 가시적 
성과중심으로 경쟁을 심화하는 문화를 조성하고 있다(박노윤, 2007; 이정욱, 김진
모, 2007). 이와 같은 특성에 의하면 연구개발 인력은 혁신적 성과를 위해 스스
로 목표를 설정하여 이를 달성하고자 끊임없이 자신의 직무 전문성을 개발하여 
정체가 일어나기 어려울 수 있다.
그러나 인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 산업유형에 따른 직무 전
문성 정체 수준의 차이와 조직 수준 변인에 의한 변량의 유의성을 살펴보았을 
때, 직무 전문성 정체는 개인의 일반적 특성에 따라 수준에 차이가 있으며, 개
인이 근무하는 조직에 따라서도 유의한 차이가 있다. 이러한 결과는 전체 연구
대상의 직무 전문성 정체의 수준의 평균이 낮게 나타났을지라도 개인과 조직에 
따라 직무 전문성 정체를 높게 인식할 수 있으며, 이러한 차이를 줄이기 위하여 
직무 전문성 정체의 차이가 발생하는 원인을 탐색하고 대기업 연구개발 인력의 
직무 전문성 정체 수준을 보다 해소할 수 있는 방안을 마련하는 것이 필요하다
는 것을 보여준다.
또한, 직무 전문성 정체의 하위요소별로 살펴보면 대기업 연구개발 인력의 인
지적 정체와 정서적 정체는 관계적 정체에 비해 높은 수준으로 나타났다. 이러
한 결과는 우리나라 대기업 연구개발 인력의 조직구조 특성에 따른 것으로 보인
다. 우리나라 대기업은 주로 팀을 이루어 업무를 수행하고, 과제에 따라 부서 
내・외의 전문가와 협업하여 작업을 수행하는 경우가 많다. 따라서 연구개발 인
력이 업무 성과를 도출하는 데 조직 내・외의 전문가와 협력관계를 구축하는 것
이 필수적이기 때문에 타인과의 긍정적인 관계를 구축하는 능력이 비교적 정체
되지 않은 것으로 판단된다.
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나. 대기업 연구개발 인력의 인구통계학적 특성, 직업적 특성 
및 산업유형에 따른 직무 전문성 정체 수준
대기업 연구개발 인력의 인구통계학적 특성 변인, 직업적 특성 변인 및 산업
유형에 따른 직무 전문성 정체 수준의 차이를 분석한 결과, 성별, 연령, 직급,
근속년수, 업무경력, 연봉만족도와 산업유형에 따라 유의한 차이가 있는 것으로 
나타났다.
구체적으로 살펴보면, 첫째, 여성의 직무 전문성 정체 수준(2.38점)이 남성
(2.17점)보다 약간 높은 것으로 나타났고(p<0.05), 이는 직무 전문성 정체의 하위
요소인 인지적 정체(p<0.001)에서도 마찬가지로 나타났다. 이는 김솔이와 유태
용(2010) 및 최정락과 유태용(2012)의 연구결과를 지지하는 것이다. 이러한 결과
는 성별과 관련하여 다양한 요인이 영향을 주었을 것으로 판단된다. 우리나라 
여성 연구원의 경우, 남성에 비해 현저히 낮은 비중을 차지할 뿐만 아니라 남성 
연구원보다 저학력 계층에 많이 분포해 있으며, 많은 기업에서 승진과 배치 시 
여성 연구원을 남성 연구원에 비해 홀대하는 현상이 나타난다(최경희, 2006; 한
국과학기술기획평가원, 2013). 또한, 이 연구에서 실시한 추가 분석 결과에 의하
면 여성 연구원의 90.4%가 선임연구원 이하의 직급이고, 98.1%가 10년 미만의 
연구개발 업무 경력을 가지고 있는 것으로 나타난 반면, 남성의 경우 44.0%가 
책임연구원 이상의 직급이고, 48.3%가 10년 이상의 연구개발 업무 경력을 가지
고 있는 것으로 나타났다. 이러한 결과를 종합하였을 때, 여성 연구원은 남성 
연구원에 비해 낮은 직급과 경력을 가지고 있으며, 이에 여성 연구원들은 상대
적으로 남성 연구원보다 도전적이고 중요한 과업에 참여하는 경우가 제한되어 
있을 것이다. 즉, 여성 연구원은 단순하고 반복적인 과업에 참여하는 경우가 많
아 업무에 대한 새로운 것에 대한 학습, 도전적 과업의 수행, 창의적 아이디어 
도출 등의 활동을 수행하기가 어려울 수 있을 것으로 판단된다.
둘째, 연령에 의한 차이를 살펴보면 대체로 연령이 낮을수록 직무 전문성 정체
와 하위요인 중에서는 인지적 정체를 높게 인식한다는 것을 알 수 있다. 이러한 
결과는 직급, 업무경력에서도 유사하게 나타났는데, 대기업 연구개발 인력의 직급
이 낮을수록, 업무경력의 기간이 짧을수록 직무 전문성 정체가 높게 나타났다. 이
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는 연령과 직급이 높을수록, 업무경력의 기간이 길수록 직무 전문성 정체가 높게 
나타날 것이라는 선행연구(신원부, 2003; 차종석 외, 2003; Near, 1983; Zaremba,
1994)의 결과에 반하고, 반대로 연령과 직급이 낮을수록, 업무경력의 기간이 짧을
수록 직무 전문성 정체가 높게 나타날 것이라는 선행연구(송현옥과 박아청, 2007;
유태용, 현희정, 2003; Van der Heijden, 2001)의 결과를 지지하는 것이다.
일부 선행연구와 상반된 결과가 나타난 것은 대기업의 업무 특성에서 비롯되
었을 수 있다. 이 연구에서 추가분석한 결과에 의하면 연령이 낮을수록 직급이 
낮고, 근속년수와 업무경력의 기간이 짧은 것으로 나타났다. 30세 미만의 경우 
80.6%, 30세 이상 40세 미만의 경우 79.4%가 선임연구원 이하인 것으로 나타난 
반면, 40세 이상 50세 미만의 경우 88.4%, 50세 이상의 경우 모든 연구원이 책
임연구원 이상의 직급으로 나타났다. 또한, 연령에 따른 연구개발 업무 경력의 
분포를 분석한 결과 30세 이하의 연구원 전체와 30세 이상 40세 미만 연구원의 
90.3%가 5년 이상 10년 미만의 업무 경력을 갖고 있는 것으로 나타난 반면, 40
세 이상 50세 미만 연구원의 65.0%와 50세 이상 연구원의 88.9%가 10년 이상의 
업무 경력을 갖고 있는 것으로 나타났다. 즉, 연령이 낮을수록 직급이 낮고 업
무 경력이 5년 이상 10년 미만에 해당하는 연구원들이 많은 것을 알 수 있다.
이러한 연구원들은 동일한 업무분야에서 5년 이상 활동하였기 때문에, 본인이 
현재 수행하는 업무에 대한 일정 수준의 전문성을 갖추고 있고, 수행하는 업무
에 익숙해져 있는 반면, 낮은 직급에 머물러 있어 새로운 업무를 수행할 기회가 
많지 않고, 이로 인해 업무에 대한 도전성과 흥미가 떨어질 수 있다. 이 연구에
서 실시한 상관관계 결과에 의하면, 연구원 직급(r=-0.165, p<0.001)에 속하거나 
5년 이상 10년 미만의 업무경력(r=-0.158, p<0.001)을 가진 연구원들이 다른 연
구원들보다 직무 도전성을 낮게 인식하는 것으로 나타났다. 즉, 우리나라 기업
의 특성 상 실무자급의 직원들은 관리자급의 직원에 비해 직무의 도전성과 자
율성이 상대적으로 낮기 때문에 업무를 주도적으로 수행하기 어렵고, 과제 운영
의 역할을 담당함으로써 업무에 대한 새로운 아이디어를 제안하여 적용하거나 
새로운 관점을 터득하기 어려워 직무 전문성 정체의 수준을 높게 인식하기 쉽
다. 반면, 높은 직급의 연구원이나 업무경력이 긴 연구원들은 보다 숙련을 요하
는 직무를 수행하며, 연구개발 과제에 대한 성과창출에 직접적인 책임을 지기 
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때문에 업무절차와 방법을 지속적으로 개선하려고 하여 직무 전문성 정체가 상
대적으로 낮을 것으로 판단된다.
셋째, 근속년수가 짧은 대기업 연구개발 인력일수록 직무 전문성 정체를 높게 
인식하는 것으로 나타났다. 이 연구의 상관관계 분석 결과에 의하면 근속년수가 
10년 미만인 연구원(r=0.152, p<0.05)들이 다른 연구원들보다 역할모호성을 높게 
인식하는 것으로 나타났다. 선행연구에서도 근속년수가 10년 미만인 사람은 업
무에 대해 적응하는 시기로 이전 직장에서 근무를 하였더라도 새로운 직장에서 
자신에게 기대하는 바를 명확히 알지 못한다고 하였다(장서영, 장원섭, 2008;
Feldman, 1988; Jones, 1986). 이러한 분석결과와 선행연구를 종합할 때, 근속년
수가 짧은 연구원들은 조직이 자신에게 기대하는 역할을 명확히 인지하지 못할 
시 주어진 업무 방법만을 반복하여 활용하기 쉬워 직무 전문성 정체를 인식할 
수 있다. 또한, 박재민과 정승용(2011)의 연구에서는 조직에서의 근속년수가 긴 
집단일수록 연구개발에 대한 노력이 높은 것으로 나타나 연구개발 업무의 성과
를 도출하기 위해서 지속적으로 자기개발을 하는 것으로 나타난 반면, 근속년수
가 짧은 집단은 직무와 조직에 대한 몰입이 낮아 상대적으로 직무에 대해 새로
운 지식과 기술을 탐구하고, 직무능력 개발을 지속하려는 의지가 낮다고 하였
다. 이는 근속년수가 짧은 집단은 아직 고용상태가 불안정하기 때문으로, 이러
한 집단은 경력변경 의도가 높고 자연히 자신의 업무에 몰입하여 새로운 것을 
학습하고, 도전하기 보다는 현재 직장에서의 안정성을 추구하거나 새로운 업무
를 수행하기 원할 것이다.
넷째, 학력의 경우 집단 간 유의한 차이가 없는 것으로 나타났다. 이는 학력
에 의해 직무 전문성 정체의 수준이 달라질 수 있다는 선행연구(Allen et al.,
1999; Near, 1983)의 결과에 반하는 것이다. 이러한 선행연구와의 차이는 직무 
전문성 정체가 연구개발에 대한 이론적인 전문성 수준에 영향을 받지 않음을 
시사한다. 또한, 한국과학기술기획평가원(2013)에 의하면 박사 출신의 연구개발 
인력이 기업에서 연구개발 업무, 연구개발 환경, 팀원과의 관계, 교육지원 등에 
인식하는 바는 타 학위소지자가 인식하는 바와 큰 차이가 없는 것으로 나타났
다. 이는 직무 전문성 정체에 영향을 주는 요인들에 대한 연구개발 인력의 인식
이 학력과 상관없이 유사하다는 것을 의미한다. 즉, 직무 전문성 정체란 학력에 
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의한 전문성의 수준이 높아진다고 하여 반드시 나타나는 것이 아니며 오히려 
다른 개인 특성이나 자신이 수행하는 직무의 특성과 속해있는 연구개발 부서의 
환경에 의해 차이가 발생할 수 있음을 시사한다.
다섯째, 연봉만족도는 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의한 영
향을 미치는 것으로 나타났다. 일부 연구에서는 연봉의 객관적 수준에 따른 직
무 전문성 정체 유사 개념의 차이를 밝혔으나, 이는 각 기업마다 연봉의 기준이 
다르며, 개인의 주관에 따라 연봉에 대한 인식에 차이가 있다는 제한점을 반영
하지 못하였다(송현옥, 박아청, 2007). 반면, 이 연구에서는 대기업 연구개발 인력
이 인식하는 연봉만족도가 직무 전문성 정체에 영향을 미친다는 결과를 도출하
였다는 데에서 의의가 있으며, 이는 선행연구(조학래, 1998; Griggs, 1985; Hills
& Bergmann, 1982)의 결과를 지지하는 것이다. 또한, 이러한 결과는 대기업 연
구개발 인력의 내재적 동기뿐만 아니라 직무수준에 대한 금전적 보상에 대한 만
족도가 낮으면 직무 전문성 정체가 유발될 수 있음을 시사한다.
여섯째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준은 산업유형에 따라 
차이가 있는 것으로 나타났는데, 이러한 차이는 화학분야의 조직과 그 외 산업
분야 간의 차이로 나타났다. 화학분야의 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 
전문성 정체는 타 산업분야의 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 
정체 수준보다 높게 나타났다. 이와 관련하여 이동기(2008)의 연구에서는 타 산
업의 연구개발과 달리 화학분야의 연구개발 성과는 연구원의 특성보다 자본의 
투입, 연구개발비 지출액 등 연구개발 부문의 환경특성에 영향을 받는 것으로 
나타났는데, 우리나라의 경우 화학분야에 대한 연구개발비용, 인력육성 등의 투
자 규모가 전자, 통신, 자동차 등의 고기술 업종에 비해 낮은 것으로 나타났으
며, 투자의 격차는 점차 증가하고 있는 것으로 밝혀졌다. 즉, 이러한 연구결과는 
화학분야에 속하는 조직의 연구개발 환경은 전자 및 통신 등과 같은 고기술 산
업에 비해 연구원 개인의 연구역량이 충분히 개발되기 어려운 환경에 놓여있어 
직무 전문성 정체를 상대적으로 높게 인식할 수 있음을 시사한다.
그러나 집단 간 유의한 차이가 나온 결과를 살펴보면 집단 간 평균의 차이는 
매우 미미하다. 이러한 결과는 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체가 인
구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 산업유형에 따라 달라질 수 있으나 미
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치는 영향의 수준이 매우 낮고, 직무 전문성 정체는 이러한 개인과 조직의 일반
적 특성보다 다른 변인에 의해서 더욱 크게 좌우될 수 있음을 의미한다. 이는 
직무 전문성 정체와 관련 변인 간의 관계를 밝힐 때, 개인과 조직의 일반적 특
성이 직무 전문성 정체에 미치는 영향을 통제해야 하며, 개인과 조직의 일반적 
특성 외에 직무 전문성 정체에 직접적으로 큰 영향을 미치는 다른 변인을 밝힐 
필요가 있음을 시사한다.
다. 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 조직 수준의 변량
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 조직 수준의 변량
을 분석한 결과, 조직 간 차이로 설명되는 변량 비율은 17.59%, 개인 간 차이로 
설명되는 변량 비율은 82.11%로 나타났으며, 이러한 차이는 통계적으로 유의한 
것으로 밝혀졌다.
이러한 결과는 직무 전문성 정체는 조직에 의한 차이보다 개인에 의한 차이
에 따라 더 많이 설명되지만, 조직 간 차이가 유의하게 나타났기 때문에 대기업 
연구개발 인력의 직무 전문성 정체가 개인 수준의 변인뿐만 아니라 조직 수준
의 변인에 의해서도 영향을 받는다는 것을 의미한다. 이는 직무 전문성 정체 관
련 개념에 대한 개인 수준 변인 외 조직 수준 변인의 영향력을 밝힌 선행연구
(구자숙 외, 2010; 박상찬, 2011; 손태원 외, 2003; 신동엽, 박상찬, 2003; 이성준,
2000; 임창현, 2011; 장석인, 2010; 정한규, 손태원, 2004; 차종석 외, 2011;
Amabile et al., 1996; Feldman & Brett, 1983; Lado & Wilso, 1994; LI et al.,
2006; March, 1991; Roper et al., 1996; Schilling, 2009; Steedman & Wagner,
1989; Sundgre et al., 2005; Tepper et al., 2006; Witt & Beorkrem, 1989)의 결
과를 지지한다.
직무 전문성 정체는 개인이 가지고 있는 고유의 특성에 의해 설명되기도 하
지만, 개인이 직무를 수행하는 조직이 어떠한 문화, 제도, 환경을 갖추었는가에 
의해 달라질 수 있다. 따라서 대기업 연구개발 인력이 직무 전문성 정체를 경험
하는 원인을 구명하기 위해서는 개인 수준 변인 이외에도 조직 수준의 변인을 
탐색하는 것이 매우 중요하다.
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라. 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인의 효과
대기업 연구개발 인력의 인구통계학적 특성과 직업적 특성 변인의 효과를 통
제한 상태에서 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인(개인 특성, 직무 특성)
의 효과를 분석한 결과, 이 연구에서 설정한 개인 수준 변인이 직무 전문성 정
체에 대한 개인 간 차이의 41.00%를 설명하는 것으로 나타났다. 이러한 결과는 
이 연구에서 설정한 개인 수준 변인이 직무 전문성 정체에 미치는 영향력이 전
체 개인 수준 변량의 일부분을 차지하고 있다는 것을 의미하며, 반면, 이 연구
에서 설정하지 않은 다른 개인 수준 변인들이 직무 전문성 정체에 대한 개인 
간 차이를 설명할 수 있음을 시사한다.
1) 개인 특성
개인 수준 변인 중 개인 특성 변인의 회피 목표 지향성과 변화저항성이 대기
업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났
고, 경력단계와 경력 계획성은 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 이
러한 결과는 다음의 내용을 시사한다.
첫째, 회피 목표 지향성의 경우 직무 전문성 정체에 정적인 영향을 미치는 것
으로 나타났으며, 이는 직무 전문성 정체 관련 개념과 회피 목표 지향성의 유의
한 관계를 밝힌 선행연구(김사라, 유태용, 2010; 손지아, 이선희, 2012; 한은숙,
이희경, 2013, Bell & Kozlowski, 2002; Silver et al., 2006)의 결과를 지지하는 
것이다. 그러나 기존의 연구가 전문성 수준, 직무에 대한 부정적 태도, 직무에 
대한 몰입, 학습활동, 업무수행 결과 등의 직무 전문성 정체와 유사한 개념과 
회피 목표 지향성의 관계를 밝혔다면, 이 연구에서는 두 개념 간의 직접적인 관
계를 실증적으로 밝혔다는 데 의의가 있다. 직무 전문성 정체에 회피 목표 지향
성이 정적인 영향을 미친다는 연구 결과는 부정적인 직무 수행 결과를 피하려
하고, 타인으로부터 부정적인 피드백을 받지 않으려는 성향을 갖고 있는 사람일
수록 직무 전문성 정체가 높게 나타날 수 있음을 의미한다. 특히, 회피 목표 지
향성은 전문성의 수준이 높고, 평소 업무성과 수준이 높은 전문 인력일수록 높
게 나타날 수 있다(Bell & Kozlowski, 2002). 즉, 높은 전문성을 요하는 대기업 
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연구개발 인력들은 높은 회피 목표 지향성을 갖기 쉬우며, 이는 연구개발 인력
이 새로운 것을 통해 지식과 기술을 습득하거나, 새로운 관계를 형성하게 하는 
과정에서 발생할 수 있는 실수를 회피하고자, 기존에 익숙한 업무방법을 반복하
게 하여 직무 전문성 정체를 높게 인식할 수 있다.
둘째, 변화저항성의 경우 직무 전문성 정체에 정적인 영향을 미치는 것으로 
나타났으며, 이는 직무 전문성 정체 관련 개념과 변화저항성의 유의한 관계를 
밝힌 선행연구(김정수, 2008; 오주연, 김영균, 2013; 정흥준 외, 2013; O’Mahoy
et al., 2007)의 결과를 지지하는 것이다. 대부분의 변화저항성의 결과에 대한 연
구가 조직에게 미치는 부정적인 영향을 강조하였다면, 이 연구에서는 변화저항
으로 인해 조직뿐만 아니라 개인에게도 영향을 미칠 수 있음을 밝혔다는 데에 
의의가 있다. 이러한 결과는 대기업 연구개발 인력이 조직과 환경의 변화를 거
부하는 감정을 느끼고, 이에 반대하는 행동을 보이며, 부정적인 관점을 취할수
록 개인의 직무 전문성 정체가 높게 일어날 수 있음을 보여준다. 특히 연구개발 
인력의 경우 고유의 업무 방식을 갖고 있기 때문에 업무방식에 있어서의 새로
운 변화를 두려워한다(김정수, 2008; O’Mahoy 외, 2007). 따라서 대기업 연구개
발 인력은 변화에 적응하기 위해 새로운 지식, 기술, 업무방식을 학습하는 것을 
거부하고, 직무에 대한 부정적인 감정을 갖게 되며, 변화로 인해 새로운 인간관
계를 구축하거나 타인과 정보를 교류하는 것에 대해 거부감을 가질 수 있다.
셋째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 경력단계가 유의한 상관이 
있지 않는 것으로 나타났다. 이는 경력단계에 따른 직무 전문성 정체 수준의 차이
가 유의하지 않다는 것을 의미하며, 경력단계 또는 경험에 의해 직무 전문성 정체 
수준이 달라진다는 선행연구(이지연, 2009; 차종석, 2005; Younger & Sandholtz,
1997)의 결과에 반하는 결과이다. 이러한 결과의 차이는 선행연구의 경우 경력단
계에 따른 직무 전문성 개발에 초점을 맞추었다면, 이 연구는 경력단계에 따른 직
무 전문성 정체를 다루었다는 점에서 기인한 것으로 판단된다. 즉, 직무 전문성 
정체는 직무 전문성 개발과 달리 경력단계에 따라 발생 시기나 수준이 결정되는 
현상이 아닌 모든 경력단계에서 언제든 발생할 수 있는 개념으로 단순히 직무 전
문성 정체를 개발의 반대 현상으로 설명할 수 없다는 것을 보여준다. 한편, 이 연
구에서 실시한 상관관계 결과에 의하면 경력단계별로 다양한 연령, 직급, 근속년
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수, 업무경력의 집단이 분포해 있으며, 경력단계별 인식하는 개인 특성, 직무 특
성, 조직 특성의 수준이 차이가 있는 것으로 나타났다. 또한, 연구개발 인력의 경
력단계에 대한 선행연구에 의하면 각 경력단계별로 수행하는 역할과 책임에 차이
가 있고, 경험하는 바도 차이가 있는 것으로 나타났다(차종석, 2005; Younger &
Sandholtz, 1997). 따라서 경력단계별 직무 전문성 정체가 발생하는 수준에 차이가 
없을지라도 직무 전문성 정체를 유발하는 원인에는 차이가 있을 수 있다.
넷째, 경력 계획성의 경우 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치지 않는 것
으로 나타났으며, 이는 직무 전문성 정체 관련 개념과 경력 계획성의 유의한 관
계를 밝힌 선행연구(오이복, 조주연, 2011, 정윤길 외, 2003; Allen et al., 1999)
의 결과에 반하는 것이다. 선행연구에서는 경력 계획성과 조직구성원의 직무소
진, 업무성과 하락 등과의 관계를 각각 구명하였고, 이러한 개념은 직무 전문성 
정체와 일부 유사한 개념이나 이 연구에서는 인지적 정체, 정서적 정체, 관계적 
정체를 모두 포괄하는 광의의 직무 전문성 정체와 경력 계획성의 관계를 실증
적으로 구명하고자 하였기 때문에 다른 결과가 도출된 것으로 보인다. 오이복과 
조주연(2011)의 연구에서는 경력 정체가 정서적 소진에는 정적인 영향을 주지만 
비인간화에에는 정적인 영향을 주지 않음을 밝혔고, 일부 연구에서는 경력 계획
성이 인지적 정체나 정서적 정체보다 객관적인 승진, 보상 등에 대한 위계적 정
체(hierarchical plateau)와 더 밀접한 관계가 있다고 밝혔다(정윤길 외, 2003;
Allen et al., 1999). 또한, 이 연구에서는 경력 계획성과 직무 전문성 정체는 유
의한 상관이 있는 것으로 나타났으나 직무 전문성 정체에 직접적으로 영향을 
주지 않는 것으로 나타났다. 이와 관련하여 선행연구에서는 오히려 정체에 처한 
조직구성원일수록 위기상황을 극복하고자 조직에서 자신의 경력을 발전시키기 
위한 전략을 생각하게 하고, 새로운 경력을 찾는 등의 활동이 활발해진다고 하
여 경력 계획성이 직무 전문성 정체의 결과변인일 수도 있음을 밝혔다(현영섭,
2010). 따라서 경력 계획성은 직무 전문성 정체의 직접적인 예측요인이기 보다 
직무 전문성 정체로 인해 촉진되는 결과변인일 수 있다.
2) 직무 특성
개인 수준 변인 중 직무 특성 변인인 직무 도전성과 역할 모호성은 대기업 
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연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치는 것으로 나타났다.
이러한 결과는 다음의 내용을 시사한다.
첫째, 직무 도전성의 경우 직무 전문성 정체에 부적인 영향을 미치는 것으로 
나타났으며, 이는 직무 전문성 정체 관련 개념과 직무 도전성의 유의한 관계를 
밝힌 선행연구(김원형, 2002; 신원부, 2012; 유피터, 양해술, 2007; Bardwick,
1986)의 결과를 지지하는 것이다. 그러나 선행연구에서는 직무 도전성이 직무 
전문성 정체의 가장 중요한 예측요인임이 개념적으로 끊임없이 제시되었음에도 
불구하고(Bardwick, 1986; Lee, 2002, 2003), 전문성 정체와 유사한 개념과 직무 
도전성의 관계만을 밝혔을 뿐, 두 개념 간의 직접적 관계를 구명하지 못하였다.
따라서 이 연구에서는 직무 전문성 정체에 직무 도전성이 영향을 미침을 실증
적으로 구명하였다는 데 의의가 있다. 특히, 대기업 연구개발 인력의 경우 전문
가적 지향성을 높게 갖고 있기 때문에 자신의 업무가 새롭고 도전적이라고 인
식할수록 업무에 더 몰입하는 특성이 있다(유피터, 양해술, 2007; Pratt &
Ashforth, 2003). 즉, 이 연구의 결과에 의하면 대기업 연구개발 인력은 자신의 
직무가 반복적이거나 일상적이지 않고, 새롭다고 느끼면 높은 성과를 내고자 지
속적으로 전문성을 개발하려고 하고, 반면, 직무 도전성이 낮아지면 직무와 조
직에 대해 부정적으로 인식하며 직무 수행에 노력을 들이지 않게 된다.
둘째, 역할모호성의 경우 직무 전문성 정체에 정적인 영향을 미치는 것으로 
나타났으며, 이는 직무 전문성 정체 관련 개념과 역할모호성의 유의한 관계를 
밝힌 선행연구(박영진, 2011; 유지훈, 2011; 유피터, 양해술, 2007, 주대진, 김진
모, 2010; Bardwick, 1986; Karasek, 1979)의 결과를 지지하는 것이다. 연구개발 
업무의 특성 중 하나는 업무 목표 및 내용의 모호성이 높으며, 불확실성이 높다
는 것이다(송선일, 이찬, 2013). 만약 연구개발 인력이 자신의 직무의 목표와 내
용이 모호하다고 느끼면 본인이 수행해야 하는 역할을 정확히 인지하지 못하고 
이는 직무에 대한 스트레스 등의 부정적 감정을 유발하며, 동료와의 관계에 악
영향을 미침은 물론, 무엇을 새롭게 배우고 개선해야 하는지 인지하지 못하게 
된다.
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마. 직무 전문성 정체에 대한 조직 수준 변인의 효과
대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인과 산업유형을 통제한 상태에서 직무 
전문성 정체에 대한 조직 특성 변인의 효과를 분석한 결과, 이 연구에서 설정한 
조직 수준 변인이 직무 전문성 정체에 대한 집단 간 차이의 59.23%를 설명하는 
것으로 나타났다. 이러한 결과는 이 연구에서 설정한 조직 특성 변인이 직무 전
문성 정체에 미치는 영향력이 전체 조직 수준 변량의 일부분을 차지하고 있다
는 것을 의미하며, 반면, 이 연구에서 설정하지 않은 다른 조직 수준 변인들이 
직무 전문성 정체에 대한 집단 간 차이를 설명할 수 있음을 의미한다.
이 연구에서는 조직 특성 변인 중 창의적 연구개발 문화와 통제형 인사관리
제도가 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치는 것
으로 나타났다. 이러한 결과에 의하면 다음과 같은 논의가 가능하다.
첫째, 대기업 연구개발 인력의 탐구적 학습전략은 직무 전문성 정체에 유의한 
영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며, 이는 직무 전문성 정체의 유사 개념과 
탐구적 학습전략의 유의한 관계를 밝힌 선행연구(박상찬, 2011; 신동엽, 박상찬,
2003; 이성준, 2000; March, 1991)의 연구결과에 반하는 것이다. 본래 탐구적 학
습전략이란 조직이 학습하는 데 있어 새로운 가능성 탐색을 목적으로 하는 것
으로, 조직을 개선하기 위한 학습을 촉진하며, 탐구적 학습전략을 취하는 조직
은 새로운 원리나 기술을 찾고 이를 적용하는 활동을 촉진한다. 그러나 이 연구
의 결과는 조직의 연구개발 부문이 새로운 업무수행 절차를 도입하고, 조직을 
개선하는 활동을 수행하는 것이 개인의 직무 전문성 정체 수준을 낮추는 데는 
직접적으로 영향을 주지 않음을 밝혔다. 이는 선행연구에서는 주로 탐구적 학습
전략과 조직구성원의 직무수행 수준, 역량개발 활동 등 인지적 측면에만 초점을 
맞춘 반면, 이 연구에서는 탐구적 학습전략과 조직구성원의 인지적 활동 외의 
정서적 정체와 관계적 정체를 포괄한 직무 전문성 정체와의 직접적 관계를 밝
히고자 했기 때문인 것으로 보인다. 또한, 탐구적 학습전략을 취하는 기업은 장
기적인 관점에서 업무 프로세스를 개선하기 때문에 조직의 성과로 나타나는 데
에도 시간이 소요되며, 구성원의 업무수행 방식과 태도에도 바로 적용되기 어려
울 수 있다. 그러나 선행연구에 의하면 탐구적 학습전략에 의해 연구개발 인력
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이 수행하는 업무 환경의 특성과 업무의 특성을 변화시키며, 이로 인해 간접적
으로 조직구성원의 능력과 태도가 변화할 수 있음을 밝혔다(신동엽, 박상찬,
2003; 하성욱, 심덕섭, 2013). 따라서 탐구적 학습전략은 직접적으로 대기업 연
구개발 인력의 직무 전문성 정체에 영향을 주지는 않지만 대기업 연구개발 인
력이 업무를 수행하는 환경과 방식에 영향을 줌으로써 간접적으로 직무 전문성 
정체에 영향을 미칠 수 있을 것으로 판단된다.
둘째, 창의적 연구개발 문화의 경우 직무 전문성 정체에 부적인 영향을 미치
는 것으로 나타났으며, 이는 직무 전문성 정체 관련 개념과 창의적 연구개발 문
화의 유의한 관계를 밝힌 선행연구(손태원 외, 2003; 정한규, 손태원, 2004;
Amabile et al., 1996; Sundgre et al., 2005; Witt & Beorkrem, 1989)의 결과를 
지지하는 것이다. 그러나 일부 선행연구들이 직무 전문성 정체의 유사개념과 창
의적 연구개발 문화의 부적 관계를 밝히거나 이론적으로만 제시하였고, 대부분
의 연구들이 창의적 연구개발 문화와 학습활동, 전문성 개발 등의 정적 관계를 
밝히는데 주력한 반면, 이 연구에서는 창의적 연구개발 문화가 갖추어지지 않았
을 때 개인이 직무 전문성 정체를 경험한다는 결과를 제시하였다는 점에서 의
의가 있다. 선행연구에 의하면 연구개발 인력은 높은 자율성과 유연한 업무문화
를 선호한다는 것이 밝혀졌으며(김영배, 차종석, 1999; Raelin, 1985; Miller,
1986), 이 연구의 결과에 의하면, 창의적 연구개발 문화가 갖추어지지 않을 경
우 반대로 연구개발 인력의 학습 및 개선 활동을 저해하고, 직무에 대해 지루함
을 느끼게 하며, 직무의 가치를 부정적으로 인식하게 하고, 동료와의 관계 형성
을 소홀하게 생각하게 할 수 있다.
셋째, 통제형 인사관리제도의 경우 직무 전문성 정체에 정적인 영향을 미치는 
것으로 나타났으며, 이는 직무 전문성 정체 관련 개념과 통제형 인사관리제도의 
유의한 정적인 관계를 밝힌 선행연구(장석인, 2010; 차종석 외, 2011; Feldman &
Brett, 1983; Lado & Wilson, 1994; Li et al., 2006; Roper et al., 1996, Steedman
& Wagner, 1989)의 결과를 지지하는 것이다. 선행연구에서는 직무 전문성 정체
와 통제형 인사관리제도의 직접적인 관계가 아닌 통제형 인사관리제도로 인한 
조직구성원의 학습활동 저해, 직무 수행 저해 등을 밝혔다. 반면, 이 연구에서는 
통제형 인사관리제도는 조직구성원의 역량개발보다 기업의 가시적 성과와 목표
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달성을 중시하기 때문에 통제형 인사관리제도에 가까운 전략을 취하는 조직일수
록 조직구성원의 직무 전문성 정체의 수준을 높일 수 있음을 밝혔다는 데 의의
가 있다. 또한, 우리나라 연구개발 인력들은 자신의 전문분야에서 계속 성장하고
자 하는 성향이 강한 반면에, 조직에서 자신의 성장을 위한 충분한 보상, 교육,
경력관리 등을 지원해주지 않을 경우 직무에 대한 몰입이 저하되고 이직하고자 
하는 의지가 강해진다(차종석 외, 2011). 이처럼 조직에서 연구개발 인력의 육성
과 관리보다 조직의 단기적 성과창출 및 비용절감에 더 많은 가치를 둘수록 연
구개발 인력이 인식하는 직무 전문성 정체의 수준은 높아질 것이다.
넷째, 대기업 연구개발 인력이 인식하는 상사의 역기능 리더십은 직무 전문성 
정체에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났으며, 이는 직무 전문성 정체의 
유사 개념과 상사의 역기능 리더십의 유의한 관계를 밝힌 선행연구(구자숙 외,
2010; 임창현, 2011; Schilling, 2009; Tepper et al., 2006)의 연구결과에 반하는 것
이다. 이러한 차이는 다음의 두 가지 이유에서 발생했을 수 있다. 우선, 선행연구
에 의하면 상사의 역기능 리더십은 조직구성원의 조직몰입, 직무몰입, 업무효율성 
등을 저해시키고, 조직구성원의 상사로부터의 비난을 피하기 위해 새로운 것을 
시도하기보다 실패를 줄이려고 하는 경향을 높이는 것 밝혀졌다. 즉, 상사의 역기
능 리더십은 직무 전문성 정체에 직접적으로 영향을 미치기보다 직무 전문성 정
체에 영향을 미치는 회피 목표 지향성, 변화저항성 등과 관련이 있어 간접적으로 
영향을 미칠 수 있다. 또 다른 이유로는 연구개발 인력의 특성에 기인할 수 있다.
연구개발 인력의 경력지향성을 분석한 선행연구에서는 우리나라 연구개발 인력
은 상사에게 인정을 받으려는 성향보다 자신의 연구를 재량적으로 수행하고, 상
사보다 자신이 존경하는 전문가로부터 인정을 받으려는 성향이 강하다는 것이 밝
혀졌다(차종석, 김영배, 1997). 따라서 대기업 연구개발 인력은 상사의 성향에 의
해 자신의 직무에 대한 인식과 태도가 직접적으로 영향을 받지 않을 수 있다.
바. 직무 전문성 정체에 대한 개인 및 조직 수준 변인의 상호
작용 효과
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 개인 수준 변인과 조직 수
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준 변인의 상호작용 효과를 분석한 결과, 개인 수준 변인 중 회피 목표 지향성,
변화저항성, 직무 도전성, 역할모호성 변인의 직무 전문성 정체에 대한 기울기
가 조직에 따라 유의한 차이를 보이는 것으로 나타났으며, 조직에 따른 기울기
의 차이는 회피 목표 지향성이 가장 크고, 다음으로 직무 도전성, 변화저항성,
역할모호성의 순으로 나타났다.
구체적으로 살펴보면, 첫째, 회피 목표 지향성, 직무 도전성, 변화저항성의 직
무 전문성 정체에 대한 기울기에 조직 수준 변인 중 창의적 연구개발 문화가 유
의한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이는 개인의 인지적 특성, 행동의지, 성격 
특성 등이 창의적 행동 및 성과로 발현되는 데 있어 상황적 요인이 조절변인으
로 작용한다는 최종인과 김인수(1996)의 연구를 지지하는 것이다. 최종인과 김인
수(1996)의 연구에서 말한 상황적 요인이란 개인적 특성이 창의적 행동으로 표출
되는 데 영향을 미치는 조직문화와 작업환경 등으로 다른 선행연구에 의하면 연
구개발 부문에서 연구원들의 창의적 행동을 촉진하는 작업환경 문화는 창의적 
연구개발 문화를 의미한다(심원술, 김진희, 2002; Amabile et al., 1996). 최종인과 
김인수(1996)의 연구에서는 이러한 관계를 개념적으로 제시한데 반해, 이 연구에
서는 이를 실증적으로 구명하였다는 데 의의가 있다.
둘째, 통제형 인사관리제도는 회피 목표 지향성, 직무 도전성, 변화저항성이 직
무 전문성 정체에 미치는 효과에 영향을 주지 않는 것으로 나타났다. 이는 개인
의 특성이 직무 전문성 정체로 발현되는 데 있어 조직의 통제형 인사관리제도 수
준이 별다른 영향을 미치지 않는 다는 것을 보여준다. 이러한 결과가 나타난 이
유로는 통제형 인사관리제도가 개인의 특성과 직무 전문성 정체의 관계를 조절하
는 변인이기보다 개인 및 조직의 특성에 직접적으로 영향을 주는 선행변인일 수 
있기 때문일 수 있다. 선행연구에서는 통제형 인사관리제도와 같은 인적자원관리
시스템의 특성은 조직의 성과를 창출하기 위한 조직의 문화, 업무방식, 인력 등의 
구성요소에 직접적으로 영향을 준다는 것을 밝혔다(김한제, 이덕로, 김동환, 1999;
장석인, 2010). 이 연구에서도 통제형 인사관리제도는 직무 도전성, 역할모호성 
등의 개인 및 직무 특성, 창의적 연구개발 문화와 같은 조직 특성과 상관이 있는 
것으로 나타났다. 따라서 통제형 인사관리제도는 직무 전문성 정체뿐만 아니라 
직무 전문성 정체에 영향을 주는 개인 특성, 직무 특성, 조직 특성 변인에 영향을 
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주는 변인으로써 직무 전문성 정체와 개인 특성, 직무 특성, 조직 특성 변인의 관
계에서 조절변인의 역할이 아니라 개인 특성 또는 직무 특성을 통해 직무 전문성 
정체에 간접적으로 영향을 주는 변인으로서 고려해 볼 수 있다. 또한, 통제형 인
사관리제도는 개인 특성 변인과 직무 전문성 정체의 관계에 조절변인으로서 역할
을 하지 않지만 직무 전문성 정체의 집단 간 차이를 설명하는 직접적인 영향요인
이기 때문에 직무 전문성 정체를 유발하는 주요 요인으로 고려되어야 한다.
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V. 요약, 결론 및 제언
1. 요약
이 연구의 목적은 우리나라 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체와 개
인 및 조직 수준 변인의 위계적 관계를 구명하는 데 있다. 연구목적을 달성하기 
위한 연구문제로 첫째, 대기업 연구개발 인력이 인식한 직무 전문성 정체의 수
준은 어떠한가, 둘째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 개인 및 조
직에 따라 차이가 있는가, 셋째, 대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인(개인 
특성, 직무 특성)은 직무 전문성 정체에 어떠한 영향을 미치는가, 넷째, 대기업 
연구개발 인력의 조직 수준 변인(조직 특성)은 직무 전문성 정체에 어떠한 영향
을 미치는가, 대기업 연구개발 인력의 개인 수준 변인과 조직 수준 변인 간 상
호작용이 직무 전문성 정체에 어떠한 영향을 미치는가로 설정하였다.
이 연구에서는 모집단을 우리나라 대기업 연구개발 인력 중 업무경력 5년 이
상인 연구원으로 선정하였으며, 이에 따른 목표모집단은 대한상공회의소의 기업
정보사이트 코참비즈에서 제공하는 1000대 기업에 근무하는 대기업 연구개발 인
력 중 업무경력이 5년 이상인 연구원으로, 표집의 대상은 연구개발 투자액 기준 
상위 50개 기업 중 공공기관을 제외한 49개 기업으로 한정하였다. 자료 수집은 
연구자에 의해 개발되거나 선행연구를 통해 재구성한 조사도구를 활용하여 이루
어졌다. 이 연구의 조사도구는 직무 전문성 정체, 개인 수준의 경우 통제 변인인 
인구통계학적 특성 및 직업적 특성 변인과 개인 특성인 회피 목표 지향성, 변화
저항성, 경력단계, 경력 계획성, 직무 특성인 직무 도전성과 역할모호성으로 구
성되고, 조직 수준은 통제 변인인 산업유형과 조직 특성 변인인 탐구적 학습전
략, 창의적 연구개발 문화, 통제형 인사관리제도, 상사의 역기능 리더십으로 구
성된 설문지를 활용하였다.
예비조사와 본조사를 통해 내적일치도 계수 및 확인적 요인분석을 실시한 결
과 전체 조사도구의 신뢰도와 타당도는 양호한 것으로 나타났다. 예비조사의 경
우 2014년 9월 15일부터 9월 26일까지 실시하였고, 본조사의 경우 2014년 10월 
1일부터 10월 15일까지 실시하였다. 설문을 거절한 8개의 기업을 제외하고 41개 
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기업에 각 10부의 설문지를 배포하였으며, 이 중 총 315부가 회수되었고(회수율 
76.8%), 불성실 응답, 미응답 등의 설문을 제외하고 총 36개 기업의 270부(유효
응답률 85.7%)를 분석에 사용하였다. 자료 분석은 SPSS for windows 22.0 프로
그램과 HLM 6.0 for windows 프로그램을 이용하여 평균과 표준편차의 기술통
계, 독립표본 t-검증과 일원배치분산분석(one-way ANOVA)의 평균차이분석, 위
계적 선형 모형 분석(HLM)의 기초모형 분석(무선효과 일원변량분석), 중간모형 
분석(무선효과 회귀계수모형), 연구모형 분석(절편-결과 모형)을 실시하였다.
연구결과를 요약하면, 첫째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준의 
5점 환산 평균은 2.22점으로 나타났고, 인지적 정체 2.49점, 정서적 정체 2.28점,
관계적 정체 1.83점으로 대체로 낮은 수준으로 나타났다. 둘째, 대기업 연구개발 
인력의 직무 전문성 정체 수준은 인구통계학적 변인 중 성별(p<0.01), 연령
(p<0.05), 직급(p<0.01), 근속년수(p<0.05), 업무경력(p<0.05)과 산업유형(p<0.05)에 
의해 유의한 차이가 있는 것으로 나타났고, 학력에 의해서는 유의한 차이가 없
는 것으로 나타났다. 셋째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 전체 변
량 중 조직 간 차이로 인해 설명되는 변량 비율은 17.59%, 개인 간 차이로 설명
되는 변량 비율은 82.11%로 나타났다. 넷째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문
성 정체의 집단 내 차이에 대한 개인 수준 변인의 설명량은 41.00%로 나타났으
며, 직무 도전성(β=-1.244), 역할모호성(β=0.627), 회피 목표 지향성(β=0.274), 변
화저항성(β=0.266)순으로 직무 전문성 정체에 영향을 미치는 것으로 나타났다.
반면, 경력 계획성은 직무 전문성 정체에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나
타났다. 다섯째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 집단 내 차이에 대
한 조직 수준 변인의 설명량은 59.23%로 나타났으며, 통제형 인사관리제도(γ
=0.949)와 창의적 연구개발 문화(γ=-0.491)순으로 직무 전문성 정체에 영향을 미
치는 것으로 나타났다. 반면, 탐구적 학습전략과 상사의 역기능 리더십은 직무 
전문성 정체에 유의한 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 여섯째, 개인 수준 
변인 중 회피 목표 지향성(γ=-0.064), 변화저항성(γ=-0.062), 직무 도전성(γ=0.104)
은 조직 수준 변인의 창의적 연구개발 문화와 상호작용을 통해 대기업 연구개발 
인력의 직무 전문성 정체에 영향을 미치는 것으로 나타났다.
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2. 결론
이 연구의 결과를 바탕으로 도출한 결론은 다음과 같다.
첫째, 우리나라 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 중 인지적 정체와 
정서적 정체의 수준을 낮추기 위한 노력이 필요하다. 우리나라 대기업 연구개발 
인력의 직무 전문성 정체 수준은 낮은 수준으로 나타났고 구체적으로는 관계적 
정체에 비해 인지적 정체와 정서적 정체의 수준이 더 높은 것으로 나타났다. 연
구개발 인력은 새롭고 도전적인 업무를 추구하기 때문에 자신의 직무 전문성 
정체의 수준을 높게 인식할 경우, 현재의 일에 대한 몰입과 성과가 저하되거나 
새로운 일과 직장을 찾고자 할 수 있다. 특히 인지적 정체와 정서적 정체의 수
준이 높아질 경우, 연구개발 인력의 업무성과와 직무 태도에 부정적인 영향을 
줄 수 있으며, 이는 곧 연구개발 인력의 이직, 조직성과의 저해 등과 직결되는 
문제임으로 조직에서 중요하게 다루어야 할 문제이다. 따라서 대기업 연구개발 
인력의 직무 전문성 정체 수준을 낮추는 것이 필수적이다. 연구개발 인력이 인
지적 정체를 높게 인식하지 않기 위해서는 새로운 지식과 정보를 학습하고, 창
의적으로 문제를 해결하며, 과거의 경험을 답습하지 않고 새로운 방법과 절차를 
적용하는 활동을 지속적으로 할 수 있도록 지원해야 한다. 또한 연구개발 인력
이 정서적 정체를 높게 인식하지 않기 위해서는 직무에 대한 낮은 책임감, 흥
미, 만족감을 갖지 않도록 하며, 수행하는 직무가 조직에서 가치로운 일임을 알 
수 있게 해야 한다.
또한 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 개인의 특성에 의해서도 
영향을 받지만 조직의 특성에 의해서도 수준의 차이가 나타나는 것으로 밝혀졌
다. 이 연구에서 정의한 직무 전문성 정체는 개인에게 발현되는 현상이며 개인
의 주관에 의해 달라지는 개념으로 개인의 심리적 특성에 의해 결정되지만, 연
구결과에 의하면 직무 전문성 정체는 조직의 문화와 전략에 의해서도 차이가 
발생하는 개념이다. 따라서 대기업 연구개발 인력이 직무 전문성 정체를 경험하
는 원인을 구명하고 이에 적합한 해결방안을 모색하기 위해서는 개인 수준 변
인과 조직 수준 변인을 모두 고려하는 것이 매우 중요하다.
둘째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 수준을 낮추기 위해서는 
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인구통계학적 특성 변인, 직업적 특성 변인, 산업유형을 고려해야 한다. 대기업 
연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준은 여성이 남성보다 높은 것으로 나타
났으며, 구체적으로는 여성의 인지적 정체 수준이 남성보다 높은 것으로 나타났
다. 따라서 여성 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준을 낮추기 위한 방안이 
필요하다. 특히 여성 연구개발 인력이 인지적 능력을 지속적으로 개발하기 위한 
방안과, 우수한 여성 연구개발 인력이 유실되지 않기 위한 방안의 마련이 필요
하다. 이를 위해서는 조직뿐만 아니라 사회적으로 여성 연구개발 인력이 성장할 
수 있는 제도를 구성해주어야 할 것이다.
또한 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 수준은 연령과 직급이 낮고,
근속년수와 업무경력 기간이 짧을수록 높은 것으로 나타났다. 이는 직무 전문성 
정체가 전문성 수준의 발달과는 차이가 있음을 의미한다. 일반적으로 전문성의 
수준은 경험과 시간의 양에 의해 수준이 높아질 수 있다. 그러나 직무 전문성의 
정체는 경험의 양뿐만 아니라 경험의 내용이 무엇인지에 의해서 수준이 달라진
다. 이 연구의 결과에 의하면 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 40세 
이하의 연령, 업무 경력이 5년 이상 10년 미만인 시기, 근속년수가 10년 미만인 
시기에 가장 높게 나타난다. 따라서 연령과 직급이 낮고, 업무경력의 기간이 짧
은 대기업 연구개발 인력이라도 높은 직무 전문성 정체를 경험할 수 있으며, 이
러한 계층의 직무 전문성이 정체되지 않도록 업무의 도전성과 자율성을 높이고,
직무에 대한 몰입을 높일 수 있는 방안을 수립하는 것이 필요하다.
직무 전문성 정체는 대기업 연구개발 인력이 인식하는 연봉에 대한 만족도 
수준에 의해서도 달라지는 것으로 나타났다. 연구결과에 의하면 대기업 연구개
발 인력이 자신의 연봉에 만족할수록 직무 전문성 정체의 수준이 높아지는 것
으로 나타났다. 연봉의 객관적인 수치도 중요하지만 연구개발 인력이 자신이 수
행하는 업무에 비해 자신의 연봉 수준이 만족스럽지 않다고 인지할 때, 직무 전
문성 정체가 나타날 수 있으므로, 연구개발 인력의 업무 능력에 따른 적합한 보
상 수준을 마련하는 것이 중요하다.
대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 조직의 산업유형에 의해서도 차
이가 있는 것으로 나타났는데, 구체적으로는 화학산업 분야의 대기업 연구개발 
인력이 인식하는 직무 전문성 정체의 수준이 타 산업의 대기업 연구개발 인력
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이 인식하는 직무 전문성 정체의 수준보다 높은 것으로 나타났다. 따라서 타 산
업에 비해 지원이 상대적으로 열악한 화학산업에 종사하는 대기업 연구개발 인
력이 정체를 경험하지 않도록 이들을 지속적으로 양성할 수 있도록 우수한 인
력 유치, 교육훈련 제도 제공 등의 지원 방안이 필요하다.
셋째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 연구개발 인력의 회피목표
지향성, 변화저항성과 같은 부정적 특질로 인해 높아질 수 있다. 즉, 개인의 부
정적인 특질들은 업무의 결과적인 측면뿐만 아니라 대기업 연구개발 인력이 업
무를 수행하는 데 필수적인 능력이 더 이상 개발되지 않는다고 인식하는 직무 
전문성 정체의 수준을 결정하는 요인이다.
높은 회피목표지향성을 갖고 있는 대기업 연구개발 인력은 직무 전문성 정체
를 높게 인식하는 것으로 나타났다. 따라서 대기업 연구개발 인력이 직무 전문
성 정체를 높게 인식하지 않으려면 실수를 피하려고 하고, 부정적인 피드백을 
거부하려는 성향인 회피목표지향성을 갖지 않게 하는 것이 중요하다. 개인의 회
피목표지향성을 낮추기 위해서는 개인과 조직 모두의 노력이 수반되어야 한다.
연구개발 인력 개인은 실수를 두려워하지 않고, 타인의 비판과 충고를 부정적으
로 받아들이기보다 자기 발전의 기회로 삼는 것이 필요하다. 또한 조직에서는 
실수에 대해 용납하지 않고, 개인이 제시한 아이디어에 부정적 의견만을 제시하
기보다 개인이 업무에 대해 긍정적인 경험을 하여 자신감을 높이고 실수를 하
더라도 이에 대한 발전적 비판을 수용할 수 있는 개방적인 분위기를 조성하여
야 한다.
또한 개인이 조직의 업무 프로세스, 구조 등의 변화를 부정적으로 인식할수록 
직무 전문성 정체 수준이 높아지는 것으로 나타났다. 조직, 특히 연구개발 부문
은 변화하는 환경에 맞춰 끊임없이 조직의 구조, 프로세스, 환경을 바꾸어야 한
다. 그러나 연구개발 인력은 끊임없이 비판하는 성향을 갖고 있기 때문에 조직
과 업무구조의 변화를 쉽게 받아들이지 못한다. 만약 연구개발 인력이 이에 대
해 부정적으로 인식하고, 저항하는 태도를 취하게 되면 그들은 결국 자신의 직
무에 있어서도 변화에 대응하지 않고 현재의 상태를 유지하려고 할 것이다. 이
는 결국 개인과 조직 모두 변화에 대응하지 못하고 성과를 낮추는 결과를 초래
할 수 있다. 따라서 대기업에서는 연구개발 인력이 조직변화의 필요성을 충분히 
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인지하고, 긍정적으로 생각하도록 조직 주도의 변화가 아니라 구성원이 함께 변
화에 참여하여 변화의 목적과 중요성을 깨달을 수 있게 해야 할 것이다.
넷째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 연구개발 인력의 직무 도전
성 및 역할모호성 등의 직무 특성에 영향을 받는다. 즉, 직무 전문성 정체는 개인
의 심리적인 특성뿐만 아니라 개인이 수행하는 업무의 특성으로 인해 촉진된다.
연구결과에 의하면 자신의 직무에 대해 도전성을 낮게 인식하는 대기업 연구
개발 인력은 직무 전문성 정체를 높게 인식하는 것으로 나타났다. 대기업 연구
개발 인력은 자신의 직무가 쉽게 해결할 수 있는 과제로 구성되어 있고, 익숙한 
내용이 반복된다면 더 이상 새로운 능력을 개발할 기회를 얻지 못하거나 그에 
대한 동기를 잃어버릴 것이다. 따라서 조직에서는 연구개발 인력의 직무 전문성
이 정체되지 않기 위해서는 새로운 과제, 개인의 능력보다 다소 높은 난이도의 
과제, 연구개발 인력이 자신의 독창성을 발휘하여 해결할 수 있는 과제를 제시
하여, 직무에 대한 도전성을 높게 인식할 수 있게 해야 한다.
또한 대기업 연구개발 인력이 자신의 역할에 대해 명확히 인지하지 못하고 
조직에서 기대하는 바를 알지 못할 때, 직무 전문성 정체 수준을 높게 인식하는 
것으로 나타났다. 대기업 연구개발 인력이 자신의 업무의 목적을 명확히 알지 
못하고 조직에서 연구개발 부문에 원하는 바가 무엇인지 알지 못할 때 직무수
행에 있어 자신의 행동방향을 명확히 하지 못하고, 직무의 가치를 낮게 인식할 
것이다. 즉, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체를 유발하지 않기 위해서
는 연구개발 부문의 관리자는 연구개발 인력에게 명확한 지침과 책임을 부여하
고, 이를 충분히 공유해야 할 것이다.
다섯째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체는 창의적 연구개발 문화와 
통제형 인사관리제도 등의 조직문화에 영향을 받는다. 반면, 직무 전문성 정체
에 영향을 줄 것으로 예측하였던 탐구적 학습전략이나 역기능 리더십은 직접적
으로 영향을 주지 않는 것으로 나타났는데, 이는 대기업 연구개발 인력의 직무 
전문성 정체는 조직 수준 변인 중 전략이나 리더십 측면 보다 제도와 문화에 
더 관련이 있음을 알 수 있다. 즉, 직무 전문성 정체는 대기업 연구개발 인력이 
인식한 조직의 행동양식과 규범에 의해 결정되는 특성이다.
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연구결과에 의하면 조직에서 연구개발 부문의 창의적 연구문화 수준이 낮을
수록 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 수준이 높아지는 것으로 나
타났다. 창의적 연구문화는 높은 자율성, 유동성, 연결성을 의미한다. 대기업 연
구개발 인력이 자신의 노력, 주도성보다 타인의 의사결정에 의해 업무를 수행해
야 하고, 내・외부에서 정보를 획득하는 네트워크가 용이하지 않으며, 연구개발 
부문이 제도화되어 변화에 대응하기 어려운 경직된 구조일수록 대기업 연구개
발 인력이 자신의 직무에 대해 인지적 역량의 개발에 적극적이지 않고, 직무에 
대한 부정적인 정서와 관점을 갖게 되며, 타인과의 긍정적 관계를 구축하는 역
량이 저하될 것이다. 따라서 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체가 유발
되지 않도록 조직에서는 연구원이 자유롭게 새로운 아이디어를 제안 및 적용하
고, 동료 및 전문가와 업무 수행을 위한 네트워크를 형성하며, 연구개발 부문 
내・외의 불확실한 환경의 변화에 유연하게 대처할 수 있는 문화를 구축해야 
한다.
또한 대기업 연구개발 인력이 인식한 조직의 통제형 인사관리제도의 수준을 
높게 인식할수록 직무 전문성 정체 수준이 높아지는 것으로 나타났다. 이는 조
직에서 연구개발 인력을 조직의 자산으로 인정하기보다 대체할 수 있는 상품으
로 인식하고, 인력육성에 대한 투자를 최소화하는 것이 연구개발 인력의 직무에 
대한 부정적 태도를 유발하고, 개발 노력을 저하하며, 함께 업무를 수행하는 타
인에게 부정적 영향력을 미치도록 함을 의미한다. 부적절한 보상 시스템, 교육
과 경력관리 시스템의 부재는 연구개발 인력의 직무에 대한 인지적 능력이 정
체되게 하며, 부정적 태도를 유발하고, 사회적 관계 구축 활동을 저해한다. 따라
서 조직에서는 단기적인 관점에서 가시적 성과를 도출하려는 노력보다 장기적
인 관점에서 연구개발 인력을 육성하기 위한 인사관리 제도를 구축하여야 한다.
이러한 인사관리 제도를 구축하기 위해서는 연구업적 및 역량에 따른 보상 체
계, 연구개발 인력의 경력지향성에 따른 경력개발 제도, 다양한 교육훈련 제도 
등을 실행하여야 한다.
여섯째, 대기업 연구개발 인력이 인식한 창의적 연구개발 문화는 직무 전문성 
정체와 개인 특성인 회피 목표 지향성, 변화저항성과 직무 특성인 직무 도전성
과의 관계에서 조절변인으로서 작용한다. 이러한 결과에 의하면 직무 전문성 정
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체에 영향을 주는 것으로 알려진 개인 특성, 직무 특성, 조직 특성이 독립적으
로 직무 전문성 정체에 영향을 줄 뿐만 아니라 각 특성 간에 서로 관련이 있음
을 알 수 있다. 즉, 직무 전문성 정체에 영향을 주는 특성 간의 상호작용을 통
해서 직무 전문성 정체의 수준이 달라진다.
구체적으로는 대기업 연구개발 인력의 회피목표지향성과 변화저항성이 직무 
전문성 정체에 미치는 정적 영향은 창의적 연구문화의 수준이 낮을수록 더욱 
극대화된다. 반대로 대기업 연구개발 인력이 인식한 직무 도전성이 직무 전문성 
정체에 미치는 부적 영향은 창의적 연구문화의 수준이 높을수록 더욱 극대화된
다. 이는 동일한 개인특성 및 직무특성의 수준을 가진 개인이라도 조직의 창의
적 연구문화 수준에 따라 직무 전문성 정체에 미치는 효과가 달라질 수 있음을 
의미한다. 특히, 개인특성인 회피목표지향성과 변화저항성의 경우 직무 전문성 
정체를 유발하는 개념임에도 불구하고, 개인의 내재화된 특성이기 때문에 모든 
연구개발 인력의 회피목표지향성과 변화저항성의 수준을 낮추기 위한 적절한 
개입 방안을 설계하기 어려울 수 있다. 따라서 동일한 수준의 회피목표지향성과 
변화저항성을 인식하고 있는 개인이라도 조직의 창의적 연구문화의 수준을 높
임으로써 직무 전문성 정체에 미치는 영향을 최소화할 수 있도록 하는 것이 중
요하다.
3. 제언
가. 후속 연구를 위한 제언
이 연구의 결과 및 결론은 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체에 대한 
후속연구를 위한 다음의 제언사항을 시사한다.
첫째, 이 연구에서 설정한 변인 간의 구조적 관계를 고려해야 한다. 이 연구
에서는 경력 계획성 등의 개인 수준 변인과 탐구적 학습전략, 역기능 리더십 등
의 조직 수준 변인이 직무 전문성 정체와 유의한 상관이 있음에도 불구하고 직
접적인 영향을 미치지 않는 것으로 나타났다. 그러나 선행연구에 의하면 이러한 
변인은 직무 전문성 정체에 직접적으로 영향을 미치는 다른 변인을 통해 간접
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적으로 영향을 미치거나, 직무 전문성 정체의 결과변인으로 나타날 수 있음이 
제기되었다. 따라서 이러한 변인과 직무 전문성 정체, 직무 전문성 정체에 직접
적으로 영향을 미치는 변인 간의 구조적 모형을 구성하여, 변인 간의 관계를 구
명할 필요가 있다.
둘째, 대기업 연구개발 인력의 인구통계학적 특성, 직업적 특성, 산업유형에 따른 
집단을 구분하여 직무 전문성 정체의 수준과 관련 변인과의 관계에 대한 연구를 수
행할 필요가 있다. 이 연구에 의하면 직무 전문성 정체의 수준 성별, 연령, 근속년
수, 업무경력, 산업유형 등에 따라 유의한 차이가 있는 것으로 나타났다. 이는 연구
개발 인력의 인구통계학적 특성, 직업적 특성, 산업유형에 따라 수행하는 직무의 내
용, 역할, 환경에 대한 관점과 인식 등에 차이가 있기 때문이다. 따라서 이러한 특
성에 따른 집단을 구분하여 직무 전문성 정체에 영향을 미치는 관련 변인에 대한 
연구를 수행하고, 집단별로 어떠한 변인이 직무 전문성 정체를 발현하는 데 중요한 
영향을 미치는 지 밝힘으로써 각 집단별 특성을 고려한 심층적인 직무 전문성 정체 
해소 전략을 제시할 필요가 있다. 특히, 이 연구에서 직무 전문성 정체가 높은 집단
으로 밝혀진 대기업 여성 연구개발 인력의 직무 전문성 정체, 연령과 직급이 낮고 
업무경력과 근속년수가 짧은 집단의 직무 전문성 정체, 화학산업 연구개발 인력의 
직무 전문성 정체 등에 대한 추가적인 연구가 필요할 것이다.
셋째, 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 개발과 정체 현상을 심층적으로 탐
색하기 위한 종단 연구(longitudinal study)를 수행할 필요가 있다. 이 연구에서는 
특정 시점에 다양한 경력단계에 놓인 대기업 연구개발 인력을 대상으로 직무 전
문성 정체의 수준을 측정하여, 이에 영향을 미치는 다양한 요인을 밝힐 수 있었
으나 직무 전문성 정체가 개인의 발달과정에서 어떠한 시점에 발현되며, 어느 정
도 지속되는지를 구체적으로 제시하는 데에는 한계가 있다. 그러나 직무 전문성 
정체란 개발과 발생현상의 내용에는 차이가 있지만 발생의 시점은 연속선상에 있
다. 따라서 추후 연구에서는 개인의 직무 전문성이 개발되기 시작하는 이론적인 
시점부터 연령, 근속년수, 업무경력 등이 높아짐에 따라 은퇴하기까지 직무 전문
성의 수준이 어떠한 변화의 추이를 보이는지 살펴볼 필요가 있다. 이러한 연구를 
통해 직무 전문성 정체를 처음 경험하게 되는 시점과 반복되는 시점, 또한, 그러
한 시점별로 관련 요인의 영향력은 어떠한 차이가 있는지 밝힐 필요가 있다.
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나. 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체 해소를 위한  
실천적 제언
본 연구의 결과 및 결론은 대기업 연구개발 인력의 직무 전문성 정체를 해소
하기 위하여 다음의 실천적 제언을 시사한다.
첫째, 개인의 측면에서 대기업 연구개발 인력은 직무 전문성 정체의 현상과 
그러한 현상이 발생하였을 경우, 개인과 조직에게 어떠한 부정적 결과를 가져오
며, 이러한 현상을 유발하는 요인을 알고, 이를 해소하려는 노력을 해야 한다.
본 연구에서는 개인특성 중 회피목표지향성과 변화저항성이 직무 전문성 정체
를 유발하는 요인으로 나타났다. 따라서 대기업 연구개발 인력은 새로운 과제에
서도 자신에게 익숙한 연구개발 업무 프로세스와 방법을 반복적으로 사용하는 
것이 단기적으로는 실수를 줄이고, 일정한 수준의 성과를 도출하는 데 도움을 
주지만 장기적으로는 자신의 능력이 더 이상 변화하지 않고, 새로운 변화에 적
응하지 못하며, 결국 직무에 대한 도전감과 흥미, 성취감을 감소시킬 수 있음을 
인지하여야 한다. 또한, 자신뿐만 아니라 상사, 동료, 부하직원이 실수와 변화를 
두려워하지 않고 새로운 것에 도전할 수 있도록 지지하고 격려하는 태도를 보
여야 한다.
둘째, 대기업은 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 수준을 낮추기 위하여 
인재육성 및 관리에 적극적으로 노력해야 한다. 우선, 직무 전문성 정체를 유발
하는 개인특성인 회피목표지향성과 변화저항성의 수준을 낮출 필요가 있다. 회
피목표지향성을 높게 가지고 있는 개인이 이를 극복할 수 있도록 실수를 용납
하는 풍토를 조성하고, 자신의 새로운 성과에 대해 긍정적인 성취의 경험을 할 
수 있게 해야 한다. 구체적으로는 새로운 아이디어를 제안하거나 시도할 때, 그 
과정에서 부정적인 결과나 실수가 발생하더라도 이에 대한 비난이 아닌 비판을 
주어야 하며, 이를 토대로 새로운 개선방안을 모색하여 좋은 결과를 성취해가는 
업무 시스템을 마련해야 한다. 이러한 경험을 반복되면, 부정적인 피드백이나 
결과를 두려워하여 새로운 것을 마다하려는 성향을 극복할 수 있을 것이다.
또한 환경의 변화에 따른 조직의 구조, 프로세스 등이 변화할 때, 연구개발 
인력이 이에 대한 충분한 공감을 할 수 있도록 변화의 목적과 내용을 공유하는 
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자리를 마련해야 한다. 구체적으로는 조직의 변화관리에 대한 교육, 세미나 등
을 개최하여 조직과 연구개발 인력이 공감대를 형성하여야 하며, 만약 연구개발 
인력이 변화에 저항할 경우, 조직에서 변화를 주도하는 것이 아닌 연구개발 인
력과 협의를 통해 더 나은 변화의 방향을 설정하려는 노력이 필요하다. 이를 위
해서는 연구개발 인력, 연구개발 부문의 관리자, 조직의 경영진이 조직의 변화
에 대해 서로 소통할 수 있는 체계가 우선적으로 마련되어야 한다.
이 밖에 대기업에서 연구개발 인력을 조직의 중요한 자본으로 생각하고 적극
적인 육성과 관리체계를 시행해야 한다. 우리나라의 대기업은 우수 인력의 경력
직 채용, 인력감축 등의 저비용 관리방법을 선호한다. 그러나 이는 장기적 관점
에서 연구개발 인력의 직무 전문성 정체를 유발함으로써 결국 인재유실의 주요 
원인이 될 수 있다. 따라서 인재육성을 위한 교육훈련과 경력관리 제도에 투자
하고, 연구개발 인력에게 의사결정의 참여를 보장하며, 연구개발 인력의 업적에 
따른 성과체계를 마련해야 한다. 특히, 초기 입사한 연구개발 인력이나 새로운 
직무를 맡은 연구개발 인력을 대상으로 하는 교육훈련 지원도 중요하지만 일정 
수준의 전문성을 갖춘 숙련된 연구개발 인력이 정체되지 않고 꾸준히 개발할 
수 있도록 보수교육 차원에서 집합교육, 원격학습, 실행공동체(CoP), 성과코칭 
등의 형식(formal)・무형식(informal) 학습 환경을 구성할 필요가 있다.
셋째, 대기업은 연구개발 인력의 직무 전문성 정체의 수준을 낮추기 위한 직
무설계를 해야 한다. 대기업 연구개발 인력이 인식하는 직무 도전성과 역할 모
호성이 직무 전문성 정체에 영향을 주는 것으로 나타났으므로 대기업에서는 연
구개발 인력에게 적합한 내용, 수준 등을 고려한 과제를 제시해야 한다. 일정 
수준의 전문성을 갖추고, 일정 기간 동일한 업무를 수행한 인력은 과제에 대해 
지루함을 느끼기 쉽다. 따라서 연구개발 인력에게 자신의 능력보다 다소 높은 
난이도의 복잡한 과제를 제시하여, 직무 도전성을 높여줄 필요가 있다. 이를 위
해서는 각 인력의 능력 수준을 파악하여 이에 적합한 과제가 배분되어야 하고,
개인의 흥미와 적성을 고려하여 직무 동기를 높이며, 개인이 일정한 노력과 시
간을 투자하였을 때 해결할 수 있는 과제를 제시해야 한다.
또한 연구개발 인력이 자신의 책임과 권한을 명확히 인지하고, 업무의 목적이 
무엇인지 명확히 알도록 해야 한다. 연구개발 인력이 자신의 역할을 알고 있는 
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것은 그들의 행동의 방향을 결정하는 데 매우 중요하다. 따라서 대기업은 각 연
구개발 인력이 자신의 업무목적이 무엇인지 알 수 있게 조직의 비전, 미션, 전
략에 따른 개인과 팀의 역할을 명확하게 정립하며, 이러한 역할 정립 과정에서 
연구개발 인력과의 공유된 합의가 반드시 수반되어야 한다. 이를 위해서는 연
간, 분기별, 월별 연구개발 부문의 목표, 전략, 업무과제를 수립하는 과정에 연
구개발 인력의 의사가 반영될 수 있게 해야 할 것이다.
넷째, 대기업에서는 연구개발 인력이 창의적인 아이디어를 창출하고 실행할 
수 있는 문화를 구축해야 한다. 창의적 연구개발 문화는 직무 전문성 정체에 직
접적으로 영향을 줄뿐만 아니라 개인수준 변인과의 상호작용을 통해서도 영향
을 주는 것으로 나타나 직무 전문성 정체를 해소하기 위한 매우 중요한 변인임
을 알 수 있다. 따라서 대기업에서는 연구개발 부문의 높은 자율성, 연결성, 유
연성을 조성해야 한다.
높은 자율성을 위해서는 연구개발 부문이 자신의 업무를 스스로 결정하고, 그
들의 노력에 의해 결과가 만들어질 수 있게 해야 한다. 전체 연구를 관리자가 
지도하더라도 그 안의 세부 과제를 수행할 때, 개인에게 역할과 임무를 부여하
여 스스로 해결할 수 있게끔 해야 한다.
높은 연결성을 위해서는 연구개발 부문이 조직 내・외부의 필요한 정보를 언
제든지 제공받을 수 있어야 한다. 그러나 많은 대기업들이 정보의 보안과 경쟁
으로 인해 조직 외부뿐만 아니라 부서간에도 정보의 교류를 차단하고 있다. 그
렇게 되면 연구개발 인력이 자신만의 이론과 관점에 고착될 수 있으므로, 어느 
정도의 개방을 허용할 필요가 있다. 즉, 정보보안을 위한 비공식적인 교류를 차
단하더라도 정기적인 세미나, 포럼 등을 통해 정보의 교류가 일어날 수 있는 환
경을 마련해야 한다.
높은 유연성을 위해서는 연구개발 부문이 불확실한 환경에 대비하여 언제든
지 적합한 구조를 갖출 수 있는 체계를 마련해야 한다. 유기적 조직이 되기 위
해서는 연구개발 부문간의 연계가 강화되어야 한다. 특히 피라미드 형식의 관료
체제보다는 부서간의 통합과 분화가 언제든지 가능할 수 있도록 하는 업무 프
로세스 중심의 전문적이고 기능적인 체제가 마련되어야 한다.
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다섯째, 직무 전문성 정체가 높게 나타난 집단을 위한 개입 방안을 실행하여
야 한다. 본 연구에서는 여성이 남성보다 직무 전문성 정체 수준이 높은 것으로 
나타났다. 그러나 최근 기업에서는 우수한 여성 연구원의 비중이 증가하고 있음
에도 불구하고 남성 연구원에 비해 이들에 대한 투자와 경력개발 지원이 매우 
미흡하다. 따라서 기업에서는 남성 연구원뿐만 아니라 여성 연구원들에게도 조
직에서 중요한 역할을 수행하고, 역량을 개발할 수 있는 기회를 줌으로써 정체
되지 않고 성과를 도출할 수 있게 해야 한다. 또한 기업뿐만 아니라 정부에서도 
여성 연구개발 인력에 대한 지원과 관심이 필요하며, 사회적으로 우수한 여성 
연구개발 인력이 조직에서 성장할 수 있도록 경력개발 지원 제도 등을 마련해
야 한다. 한편, 대기업 연구개발 인력 중, 낮은 직급, 젊은 연령, 5년에서 10년 
사이의 연구개발 업무 경력과 10년 이하의 근속년수를 갖고 있는 인력이 직무 
전문성 정체 수준이 높은 것으로 나타났다. 대기업에서는 낮은 직급의 사람에게
도 새로운 경험을 하고, 스스로 과제를 구성하여 해결해 갈 수 있는 기회를 부
여해야 한다. 또한, 근속년수가 짧은 연구개발 인력들이 조직과 직무에 대한 몰
입이 높아질 수 있도록 연구개발 업무에 대해 흥미를 높이고, 꾸준히 새로운 것
을 경험할 수 있게 하는 것이 중요하다. 또한 산업유형 중 화학산업의 직무 전
문성 정체 수준이 다른 산업분야보다 높은 것으로 나타났다. 정부에서 전자, 전
기, 통신, 자동차 등 첨단산업에 더 많은 인력을 투자하고, 우수 인력을 양성하
고 있으나 화학산업 분야에도 우수한 연구인력을 유치하고, 양성할 수 있도록 
화학분야 전공자 지원, 화학산업의 연구개발 인력을 위한 교육훈련 실시 등의 
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<표  1>  직무 전문성 정체 측정도구 개발을 행동사건면접(BEI)  질문  개요
- 191 -
■ 직무 전문성 정체의 정의 및 하위요인
  -  직무  전문성 정체(professional  expertise  plateau)는  ‘특정 직무 영역에서 일정 수준의 숙련
성을  갖춘  개인이  직무에  대한  인지적  능력이나  정서적  태도,  타인과의  사회관계적  능력이 
더  이상 개선 혹은 향상되지 않는다고 느끼는 정도’로 본  면담에서는 이에 대한 측정도구의 
문항의 적절성과 그 외 귀하의 구체적인 행동과 인식을 탐색하고자 합니다.
  -  직무 전문성 정체는  1) 인지적 정체(cognitive  plateau),  2) 정서적 정체(affective  plateau), 
3) 관계적 정체(relational  plateau)의 세 가지 요인으로 구성되어 있습니다.
 


















1 업무와 관련된 최신 이론 및 기술을 학습하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
2 현재 업무 프로세스를 개선하기 위한 지식이나 기술을 학습하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
3 직무 내용, 절차 등을 위한 새로운 아이디어를 제안하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
4
도전적  업무를  경험할  때  과거의  경험에  의존하거나  다른  사람이  제안한     
방식을 그대로 사용한다.
① ② ③ ④ ⑤
5
업무 중 문제가  발생하더라도 새로운  대안보다 기존의  방법을  사용하는  것이 
익숙하다.
① ② ③ ④ ⑤












         Ⅲ.  정서적 정체 문항의 적절성
정서적 정체란 전문성을 구성하는 직무에 대한 부정적 태도와 가치로 인해 도전감,  책임감,  만족감
이  상실되어  직무수행  능력에  대한  정의적  측면에서의  향상이  더  이상  일어나지  않고  일정  수준에   
머물러 있는 상태를 의미합니다.  각 문항이 정서적 정체를 측정하는 문항으로 얼마나 타당한 지에 대








7 현재 수행하는 업무를 통해 더 이상 도전감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
8 내 업무에 대해 지금보다 더 많은 책임감을 느끼고 싶지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
9 현재 수행하는 업무가 별로 흥미롭지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
10 현재 수행하는 업무가 별로 흥미롭지 않다. ① ② ③ ④ ⑤











         Ⅳ.  관계적 정체 문항의 적절성










12 업무와 관련하여 전문가 네트워크를 지속적으로 확장하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
13 업무에 대한 정보를 동료들과 공유하고 싶지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
14 업무 중 동료와 갈등이 발생하더라도 개의치 않는다. ① ② ③ ④ ⑤




① ② ③ ④ ⑤






















前 업무와 관련된 최신 이론 및 기술을 학습하고 있지 않다.
§ 바쁜 업무로 인해 공식적인 교육과 세미나에 참석하기 어려워 
최신 정보나 기술 등의 지식을 습득하기 쉽지 않음
§ 처음보다 새로운 지식과 기술을 습득하는 경우가 줄어들었음
後 기존 문항과 동일
2
前 현재 업무 프로세스를 개선하기 위한 지식이나 기술을 학습하고 있지 않다. § 업무 프로세스가 복잡하다고 느껴도 새로운 방식을 따르는 
것보다 기존대로 하는 것이 시간이 절약되어 하지 않을 때
가 많음後 기존 문항과 동일
3
前 직무 내용, 절차 등을 개선하기 위한 새로운 아이디어를 제안하고 있지 않다. § 업무 특성 상 새로운 아이디어를 내야 하는 경우가 많지만 
시간이 흐르다 보니 기존에 검증된 방법을 쓰는 경우가   
많음
§ 직무 내용, 절차 등을 개선하지 않더라도 업무를 수행하는 
데 있어 새로운 아이디어가 많이 필요함
後 직무 내용, 절차 등에 대한 새로운 아이디어를 고민하지 않는다.
4
前
도전적 업무를 경험할 때 과거의 경험에 의존하거나 다른 사람이 제안한 방식을   
그대로 사용한다. § 도전적인 업무라는 것이 명확히 이해되지 않음. 이보다   
새로운 과제가 주어질 때 기존 방법대로 하는 경우가 있음
後
새로운 과제를 수행할 때 과거의 경험에 의존하거나 다른 사람이 제안한 방식을   
그대로 사용한다.
5
前 업무 중 문제가 발생하더라도 새로운 대안보다 기존의 방법을 사용하는 것이 익숙하다. § 연구개발 인력으로 재직한 기간이 길어질수록 기존 방식대로 
하는 경우가 많음
後 기존 문항과 동일
6
前 언젠가부터 업무 수행 시 내가 발전할 수 있는 새로운 경험을 하지 못한다.
§ 프로젝트는 새로운 주제일 수 있지만 프로젝트를 수행하는 
방법이 비슷하다보니 새로운 경험을 하지 못할 때가 많음後 기존 문항과 동일
(표 계속)
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前 현재 수행하는 업무를 통해 더 이상 도전감을 느끼지 못한다.
§ 비슷한 업무를 반복해서 하다 보니 업무가 너무 익숙함
§ 새로운 분야보다 원래하던 일을 하다보니 의욕이 상실됨
後 기존 문항과 동일
8
前 내 업무에 대해 지금보다 더 많은 책임감을 느끼고 싶지 않다. § 보유하고 있는 기술이 더 이상 사내에서 주요 관심이 아니고 
새로운 전문가가 나타날 때 업무에 대한 책임감이 상실됨
§ 책임감을 느끼고 싶지 않다기보다 타의에 의해서 상실되는 
경우가 많음後 내 업무에 대해 지금보다 더 많은 책임감을 느끼지 못한다.
9
前 현재 수행하는 업무가 별로 흥미롭지 않다. § 같은 일을 하다보면 업무가 지루하다고 느낀 적이 있어   
부서이동을 희망하게 됨
後 기존 문항과 동일
10
前 현재 수행하는 업무가 나에게 별로 중요하지 않다고 생각한다. § 내가 느끼는 바보다 조직에서 나의 업무가 성과에는 별로 
중요하지 않다고 느낄 때 허탈하기도 함
§ 시간이 갈수록 조직에서 중요한 기술이 바뀜. 새로운 분야를 
학습하고 싶어도 시간이 없거나 이미 해당 분야의 전문가가 
있어 새로운 분야를 개척하기 어려움後 현재 수행하는 업무가 회사차원에서 별로 중요하지 않다고 생각한다.
11
前 현재 수행하는 업무가 나의 삶에서 별로 가치 있지 않다고 생각한다. § 본인의 의지로 느끼는 정체 외의 환경적 요소로 인해 수동
적으로 느끼게 되는 정체를 포함하기 위해서는 어미를 수정
해야 함後 기존 문항과 동일
-
前 - § 업무가 많다 보니 시간이 흐를수록 성취감보다 박탈감을   
느낄 때가 많음
§ 현재 수행 중이 프로젝트의 목표치와 현재 나의 수준으로 
인한 괴리감에 성취감보다 의욕이 저하될 때가 있음後 현재 수행하는 업무를 통해 성취감을 느끼지 못한다.
(표 계속)
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前 업무와 관련하여 전문가 네트워크를 지속적으로 확장하고 있지 않다. § 연구개발 업무의 특성 상 프로젝트 팀과 함께 작업을 하지
만, 그 밖에 다른 사람을 만나거나 하는 일이 줄어들기도 함
§ 전문가뿐만 아니라 관련 분야의 새로운 사람들을 만날 기회가 
많지 않음後 업무와 관련하여 새로운 대인관계를 지속적으로 확장하고 있지 않다.
13
前 업무에 대한 정보를 동료들과 공유하고 싶지 않다. § 내가 알고 있는 사실을 다른 사람들에게 알려주고 싶지   
않다고 느낀 적이 있음
§ 내가 싫어하는 사람일 경우 정보 공유를 하지 않음後 기존 문항과 동일
14
前 업무 중 동료와 갈등이 발생하더라도 개의치 않는다. § 내가 말하는 사실을 다른 사람들이 무시했을 때 관계가 소원해
지고 굳이 풀어야겠다고 생각하지 않음
§ 업무 평가 시나 수행 시에 내 생각이 옳다고 생각할 때   
주로 갈등이 발생함. 이 때 개인의 편협한 생각을 바꾸지 
않다보니 상대방과 조율하는 것을 포기하게 됨後 기존 문항과 동일
15
前 나의 팀(부서)원들이 나를 필요로 하더라도 별로 도움을 주고 싶지 않다. § 내가 싫어하는 사람일 경우 도움주는 데 소극적인 태도를 
취함
§ 연구팀 간에 경쟁심리가 있어서 도움을 주지 않을 때가   
많음
後 기존 문항과 동일
16
前
업무 중 나의 행동이 팀(부서)원들에게 어떠한 영향을 미치는 지 생각하지 않는
다.(4.20) § 모든 사람에게 그러지는 않지만 나와 맞지 않는 사람일   
경우 이렇게 느낀 적이 있음
後 기존 문항과 동일
17
前 나의 동료들이 나를 어떻게 생각하는지 알고 싶지 않다.
§ 똘똘한 후임에게 내 일을 의존하거나 내가 피하고 싶은   
업무의 경우 다른 사람에게 책임을 떠넘길 때가 있음
§ 부서 간에 역할과 책임 구분이 명확하지 않을 때 내 업무를 















개발하였습니다.  제가  고안한  전문성  정체  측정도구는  이론적  토대  위에서  구안되었
지만 학문적으로 다양한 관점을 수용하지 못하거나 현실과 밀접한 연계를 가지지 못






                                                                                                                지도교수: 이   찬









         Ⅰ.  구인화 적절성 검토
직무  전문성  정체에  대한  구인은  전문성,  전문성  정체  및  전문성  개발의  개념  및  특징,  구성요소 
등에  대한  선행연구를  분석함으로써  이루어졌으며,  이를  통해  1)  인지적  정체(cognitive  plateau),     
2)  정서적 정체(affective  plateau),  3)  관계적 정체(relational  plateau)의 세   가지 요인으로 구인하











직무에  요구되는  새로운  지식,  기술,  정보  등을  습득하려고 
노력하지  않거나  그러한  기회를  얻지  못함으로써  직무수행   
능력에  대한  인지적  측면에서의  향상이  일어나지  않고  일정 
수준에서 머물러 있는 상태





가치로  인해  도전감,  책임감,  만족감이  상실되어  직무수행   
능력에 대한 정의적 측면에서의 향상이  더 이상 일어나지 않고 
일정 수준에 머물러 있는 상태




업무수행  시  타인과의  교류가  불필요하다고  생각하거나  타인
에게  부정적  태도를  보임으로써  사회적  네트워크의  확장•유
지•발전이 일어나지 않고 일정 수준에 머물러 있는 상태
① ② ③ ④ ⑤
n의견:
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1 업무와 관련된 최신 이론 및 기술을 학습하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
2 현재 업무 프로세스를 개선하기 위한 지식이나 기술을 학습하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
3 직무 내용, 절차 등에 대한 새로운 아이디어를 제안하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
4
도전적  업무를  경험할  때  과거의  경험에  의존하거나  다른  사람이  제안한     
방식을 그대로 사용한다.
① ② ③ ④ ⑤
5
업무  중  문제가  발생하더라도  새로운  대안보다 기존의  방법을  사용하는  것
이 익숙하다.
① ② ③ ④ ⑤




이  상실되어  직무수행  능력에  대한  정의적  측면에서의  향상이  더  이상  일어나지  않고  일정  수준에   
머물러 있는 상태를 의미합니다.  각 문항이 정서적 정체를 측정하는 문항으로 얼마나 타당한 지에 대








7 현재 수행하는 업무를 통해 더 이상 도전감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
8 내 업무에 대해 지금보다 더 많은 책임감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
9 현재 수행하는 업무가 별로 흥미롭지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
10 현재 수행하는 업무가 회사차원에서 별로 중요하지 않다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
11 현재 수행하는 업무가 나의 삶에서 별로 가치 있지 않다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
12 현재 수행하는 업무를 통해 성취감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
n의견:
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13 업무와 관련하여 전문가 네트워크를 지속적으로 확장하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
14 업무에 대한 정보를 동료들과 공유하고 싶지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
15 업무 중 동료와 갈등이 발생하더라도 개의치 않는다. ① ② ③ ④ ⑤




① ② ③ ④ ⑤
18 나의 동료들이 나를 어떻게 생각하는지 알고 싶지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
n의견:
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『대기업  연구개발  인력의  직무  전문성 정체(professional  expertise  plateau)와 개인 
및  조직  수준  변인의  위계적 관계』에 대한 연구를 수행하고 있는 서울대학교 대학원 농산
업교육과 박사수료생 박혜선입니다.
   연구  진행과  관련하여  직무  전문성  정체의  측정도구를 개발하기 위하여 현재 대기







                                                                                                                지도교수: 이   찬
                                                                                                                 박사수료: 박혜선
[연구자 연락처] 서울대학교 대학원 농산업교육과 박사수료생 박혜선







  -  직무  전문성 정체(professional  expertise  plateau)는  ‘특정 직무 영역에서 일정 수준의 숙련
성을  갖춘  개인이  직무에  대한  인지적  능력이나  정서적  태도,  타인과의  사회관계적  능력이 
더  이상 개선 혹은 향상되지 않는다고 느끼는 정도’로 본  면담에서는 이에 대한 측정도구의 
문항의 적절성과 그 외 귀하의 구체적인 행동과 인식을 탐색하고자 합니다.
  -  직무 전문성 정체는  1) 인지적 정체(cognitive  plateau),  2) 정서적 정체(affective  plateau), 
3) 관계적 정체(relational  plateau)의 세 가지 요인으로 구성되어 있습니다.
 


















1 업무와 관련된 최신 이론 및 기술을 학습하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
2 현재 업무 프로세스를 개선하기 위한 지식이나 기술을 학습하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
3 직무 내용, 절차 등에 대한 새로운 아이디어를 제안하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
4
도전적  업무를  경험할  때  과거의  경험에  의존하거나  다른  사람이  제안한     
방식을 그대로 사용한다.
① ② ③ ④ ⑤
5
업무 중 문제가  발생하더라도 새로운  대안보다 기존의  방법을  사용하는  것이 
익숙하다.
① ② ③ ④ ⑤






         Ⅲ.  정서적 정체 문항의 적절성
정서적 정체란 전문성을 구성하는 직무에 대한 부정적 태도와 가치로 인해 도전감,  책임감,  만족감
이  상실되어  직무수행  능력에  대한  정의적  측면에서의  향상이  더  이상  일어나지  않고  일정  수준에   
머물러 있는 상태를 의미합니다.  각 문항이 정서적 정체를 측정하는 문항으로 얼마나 타당한 지에 대








7 현재 수행하는 업무를 통해 더 이상 도전감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
8 내 업무에 대해 지금보다 더 많은 책임감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
9 현재 수행하는 업무가 별로 흥미롭지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
10 현재 수행하는 업무가 회사차원에서 별로 중요하지 않다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤
11 현재 수행하는 업무가 나의 삶에서 별로 가치 있지 않다고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤






         Ⅳ.  관계적 정체 문항의 적절성










13 업무와 관련하여 전문가 네트워크를 지속적으로 확장하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
14 업무에 대한 정보를 동료들과 공유하고 싶지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
15 업무 중 동료와 갈등이 발생하더라도 개의치 않는다. ① ② ③ ④ ⑤




① ② ③ ④ ⑤
















前 업무와 관련된 최신 이론 및 기술을 학습하고 있지 않다.(4.30)
내
용
§ 이론이라는 표현보다 ‘정보와 지식’이라는 표현이 더 적합함
後 업무와 관련된 최신 정보, 지식 및 기술을 습득하지 않고 있다.
안
면
§ 학습보다는 습득이라는 용어가 적절함
2




後 업무의 계획 및 실행 방법을 개선하기 위한 지식이나 기술을 학습하고 있지 않다.
안
면
§ 업무 프로세스라는 표현이 너무 모호함
3
前




§ 2번 문항과 유사함










§ ‘도전적 업무를 경험할 때’라는 표현보다 ‘도전적 업무를 수행할 
때’가 더 적합한 표현임
§ 경험이라는 용어가 반복되므로 삭제해야 함
後
새로운 업무를 수행할 때 과거의 경험에 의존하거나 다른 사람이 제안한 
방식을 그대로 사용하고 있다.
안
면
§ ‘~한다’라는 표현보다 ‘~하고 있다’라는 표현이 더 적합함
5
前




§ 정체가 나타나지 않더라도 새로운 대안보다 기존의 방법을 사용
하는 것이 익숙할 것임. 그보다 새로운 대안을 사용하지 않고   
기존의 방법을 답습하는지의 여부가 중요함
後






前 언젠가부터 업무 수행 시 내가 발전할 수 있는 새로운 경험을 하지 못한다.(4.00)
내
용
§ ‘언젠가부터’라는 수식어 삭제
§ ‘발전한다’라는 표현이 포괄적이고 모호함



















前 내 업무에 대해 지금보다 더 많은 책임감을 느끼지 못한다.(4.20)
내
용
§ 본인의 의지로 느끼는 정체 외의 환경적 요소로 인해 수동적으로 
느끼게 되는 정체를 포함하기 위해서는 어미를 수정해야 함
§ ‘더 많은’이라는 표현이 어색함














前 현재 수행하는 업무가 회사차원에서 별로 중요하지 않다고 생각한다.(4.00)
내
용
§ 본인의 의지로 느끼는 정체 외의 환경적 요소로 인해 수동적으로 
느끼게 되는 정체를 포함하기 위해서는 어미를 수정해야 함
§ 11번 문항과 유사하므로 문항을 수정하거나 삭제해야 함. 그보다 
회사에서 나의 업무를 어떻게 생각하는지에 대한 인식이 중요함
後 현재 수행하는 업무는 조직에서 별로 중요하지 않다.
안
면
§ 회사차원이라는 표현보다 조직에서라는 표현이 더 적합함
11
前 현재 수행하는 업무가 나의 삶에서 별로 가치 있지 않다고 생각한다.(4.20)
내
용
§ 본인의 의지로 느끼는 정체 외의 환경적 요소로 인해 수동적으로 
느끼게 되는 정체를 포함하기 위해서는 어미를 수정해야 함





前 현재 수행하는 업무를 통해 성취감을 느끼지 못한다.(4.00)
내
용
§ ‘성취감’은 외재적 보상만을 의미할 수 있음. 그 보다 보람이나 
만족을 느끼고 있는지가 중요함





















前 업무에 대한 정보를 동료들과 공유하고 싶지 않다.(4.50)
내
용
§ 본인의 동기보다 실제 그러한 행동을 하는지가 중요함
§ 동료에 대한 적대감을 나타내는 문항으로 보임. 공유의지보다는 
실제 그렇게 하고 있지 않다는 행동으로 표현을 바꾸는 것이   
적절함





前 업무 중 동료와 갈등이 발생하더라도 개의치 않는다.(4.00)
내
용
§ 업무와 관련 하여 발생하는 일임을 강조해야 함
§ 갈등에 신경을 쓰지 않는 것보다, 실제 갈등을 해결하는지의   
여부가 중요함





前 나의 팀(부서)원들이 나를 필요로 하더라도 별로 도움을 주고 싶지 않다.(4.10)
내
용
§ 업무와 관련 하여 발생하는 일임을 강조해야 함
後 나의 동료들이 업무 상 나를 필요로 하더라도 도움을 주지 못할 때가 있다.
안
면








§ 업무와 관련 하여 발생하는 일임을 강조해야 함
後 나의 업무 수행 방식이 동료들에게 미치는 영향을 크게 고려하지 않는다.
안
면
§ 팀원뿐만 아니라 타 부서의 사람들과도 함께 활동하기 때문에   
동료라는 표현이 적합함
18














『대기업  연구개발  인력의  직무  전문성  정체(professional  exeprtise  plateau)와  개인  및  조직 
수준  변인의  위계적  관계』 연구를  수행하고  있는  서울대학교  대학원  농산업교육과  박사수료생 
박혜선입니다. 
    먼저 바쁘신 중에도 시간을 내어 주셔서 깊은 감사의 말씀을 드립니다. 
   질문지는 총  7면(표지제외)이며, 응답하는데 걸리는 소요시간은 약  10분입니다. 조사결과는 통
계법  제  33조에  의거하여  익명으로  처리되므로  특정한  개인이나  기업의  특성은  노출되지  않으
며, 오직 연구를 위한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.
   또한,  응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면,  그 설문지는 분석할 수 없으니 한 문항도 빠짐
없이  응답하여  주시기를  부탁드립니다.  귀하의  솔직하고  성의있는  응답은  본  연구를  위해  매우 
귀중한 자료가 될 것입니다.
   응답과  관련하여  문의사항이  있으시면,  아래  연락처로  연락하여  주시기를  바랍니다.  응답과 
관련하여  의문사항이  있으시면  아래  연락처로  연락  주시기  바랍니다.  바쁘신  와중에도  귀
중한  시간을  할애하여  주신  점에  깊은  감사를  드리며,  귀하께서  하시는  모든  일이  성취되
기를 바랍니다. 
2014년    9월
                                                                                                                            지도교수: 이    찬
















1 업무와 관련된 최신 정보, 지식 및 기술을 습득하지 않고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2
업무의  계획  및 실행  방법을  개선하기 위한  지식이나  기술을 학습하고  있지 
않다. ① ② ③ ④ ⑤
3 직무 내용과 절차 등에 대한 새로운 아이디어를 제안하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
4
새로운  업무를  수행할  때  과거의  경험에  의존하거나  다른  사람이  제안한   
방식을 그대로 사용하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5
업무  중  문제가  발생하더라도  새로운  해결방안보다 기존의  방법을  사용하려
고 한다. ① ② ③ ④ ⑤
6 업무 수행 시 나의 관점이 확장될 수 있는 새로운 경험을 하지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
7 현재 수행하는 업무를 통해 더 이상 도전감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
8 현재 수행하는 업무에 대해 책임감을 크게 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
9 현재 수행하는 업무가 별로 흥미롭지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
10 현재 수행하는 업무는 조직에서 별로 중요하지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
11 현재 수행하는 업무가 나의 삶에서 별로 가치롭지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
12 현재 수행하는 업무를 통해 만족감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
13 업무와 관련하여 새로운 대인관계를 지속적으로 넓혀가고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
14 업무에 대한 정보를 동료들과 공유하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
15 업무 중 동료와 갈등이 발생하였을 때 이를 잘 해결하지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
16 나의 팀(부서)원들이 업무 상 나를 필요로 하더라도 도움을 주지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
17
나의 업무 수행 방식이 팀(부서)원들에게 미치는 영향을 크게 고려하지 
않는다. ① ② ③ ④ ⑤















1 내가 맡은 업무에 필요한 능력을 제대로 갖추지 못할까봐 걱정된다. ① ② ③ ④ ⑤
2 내가 조직에서 기대하는 만큼 업무를 이해하지 못할까봐 두렵다. ① ② ③ ④ ⑤
3 내 업무에 정통하지 못할까봐 염려된다. ① ② ③ ④ ⑤
4 업무성과가 좋지 않을 가능성에 대해 걱정한다. ① ② ③ ④ ⑤
5 상사의 기대에 못 미칠 것 같아 걱정한다. ① ② ③ ④ ⑤
6 다른 구성원에 비해 업무 성과가 나쁘다는 평가만 받지 않았으면 한다. ① ② ③ ④ ⑤














1 두려워하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
2 탐탁지 않은 감정을 가지고 있다.  ① ② ③ ④ ⑤
3 당황스럽게 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
4 스트레스를 받는다. ① ② ③ ④ ⑤
5 이의를 제기한다. ① ② ③ ④ ⑤
6 동료에게 불평한다. ① ② ③ ④ ⑤
7 경영진이나 관리자에게 반대의견을 제시한다. ① ② ③ ④ ⑤
8 조직 내에서 행해졌던 방식을 손상시킬 것이라고 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
9 조직에 부정적인 일이 일어날 것이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤























1 경력에 대한 계획을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2 경력목표 달성을 위한 전략을 수립하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3 경력목표에 도달하기 위해 구체적으로 무엇을 해야 하는지 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤















1 나의 업무는 복잡하고 높은 수준의 기술이 요구된다. ① ② ③ ④ ⑤
2 나의 업무는 개인적인 판단이나 독창성을 발휘할 기회가 많다. ① ② ③ ④ ⑤
3 나의 업무는 대부분 새로운 일들이다. ① ② ③ ④ ⑤
4 나는 내 업무와 관련하여 어떤 권한이 있는지 잘 모른다. ① ② ③ ④ ⑤
5 나는 조직이 나에게 무엇을 수행하길 기대하는지 잘 모른다. ① ② ③ ④ ⑤
6 나의 업무와 관련하여 내게 어떤 책임이 있는지 잘 모른다. ① ② ③ ④ ⑤















연구개발과  관련하여  장기적으로  환경변화에  적응하기  위한  학습활동을 
실시한다. ① ② ③ ④ ⑤
2
상당한  위험을  감수하고라도  창의적이고  혁신적인  아이디어나  신기술을 
제품개발 과정에서 시도한다. ① ② ③ ④ ⑤
3
의미가  있다고  판단되는  외부  조직의  사례를  조사하고  교훈을  추출하여 
연구개발 전략을 변화시키고자 한다. ① ② ③ ④ ⑤
4
연구개발부서  내 팀  간에 전문인력,  장비,  연구개발  관련 정보를 활발하게 















1 책임자들이 스스로 새로운   연구에   도전하는 행동을   자주   보여준다.  ① ② ③ ④ ⑤
2 책임자들이 부하들의 별난 아이디어도 기꺼이 경청한다.      ① ② ③ ④ ⑤
3 새로운 방식으로의 업무처리를 반긴다.  ① ② ③ ④ ⑤
4 책임자들이 실패에 대해서도 문책 없이 이를 허용한다.  ① ② ③ ④ ⑤
5 직원들이 무슨 일을 어떻게 할 것인지를 자율적으로 결정한다.  ① ② ③ ④ ⑤
6 책임자들이 직원들이 스스로 연구하도록 권장한다. ① ② ③ ④ ⑤
7 직원들이 연구 과제 성적이나 이를 수행하는 데 있어서 자발적이다.  ① ② ③ ④ ⑤
8 부서별(팀별) 연구의 자율성이 보장된다.  ① ② ③ ④ ⑤




① ② ③ ④ ⑤
11 책임자들이 대내외적 연계 역할을 잘 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤
12 조직 내․외부에 풍부한 인적 네트워크를 가진 직원들이 많다.  ① ② ③ ④ ⑤
13 직원들이 대내외적인 제휴 네트워크를 잘 활용한다.  ① ② ③ ④ ⑤
14 조직 내외부의 연구회나 동호회, 세미나 등의 참여를 적극적으로 지원한다.    ① ② ③ ④ ⑤
15 직원 간의 지식이 활발하게 공유되고 있다.  ① ② ③ ④ ⑤















1 공석이 발생할 경우 외부채용을 통해 충원한다. ① ② ③ ④ ⑤
2 경력직 사원을 적극적으로 채용한다. ① ② ③ ④ ⑤
3
조직구성원의  잠재력보다  현재의  직무와  관련한  지식이나  기술  위주의  교육
훈련을 실시한다.
① ② ③ ④ ⑤
4
조직구성원의  경력목표  달성을  위한  경력  개발제도(경력상담,  교육훈련  등)
을 실시하고 있지 않다.
① ② ③ ④ ⑤
5 개인성과보다 인센티브에 초점을 맞춘 보상을 실시하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6
인사평가의  결과를  직원개발보다  인사관리(승진,  직무순환  등)를  위한  용도로 
사용한다.
① ② ③ ④ ⑤














1 부하직원의 의견을 끝까지 듣지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
2 부하직원에게 고맙거나 미안한 감정을 표현하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
3 부하직원들과 약속했어도, 다른 일이 생기면 약속을 지키지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
4 부하직원에게 일을 완전히 맡기지 않고 일일이 챙긴다. ① ② ③ ④ ⑤
5 대부분의 일을 성과가 높은 직원에게만 준다. ① ② ③ ④ ⑤
6 충성스러운 직원에게 높은 평가를 준다. ① ② ③ ④ ⑤
7 부하직원에게 업무를 대강 가르치거나 아예 가르치지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤




                  Ⅺ.    일반사항
1. 귀하의 성별은? ① 여성                    ② 남성
2. 귀하여 연령은?  (만)  ______세
3. 귀하의 최종 학력은?       
① 고졸 이하        ② 전문대졸       ③  4년제 대졸       ④ 석사       ⑤ 박사
4. 귀하의 직급은?   
① 연구원       ② 주임연구원        ③ 선임연구원       ④ 책임연구원       ⑤ 수석연구원     
⑥ 연구위원   ⑦ 기타(                    )
5. 귀하가 현 회사에서 근무한 기간은?  (만)  ______년  ______개월
6. 귀하가 현재 직무를 전담한 기간은?  (만)  ______년  ______개월
7. 귀하의 연봉에 대해 만족하십니까?





❑ 예비조사 1차 신뢰도 분석 결과

























주1) 전체 Cronbach’s α= 0.922
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❑ 예비조사 1차 탐색적 요인분석 결과
문항 구인 1(인지적 정체) 구인 2(정서적 정체) 구인 3(관계적 정체) 공통변량
1 0.825 0.113 0.286 0.775
2 0.753 0.231 0.290 0.705
3 0.763 0.394 0.216 0.783
4 0.666 0.134 0.169 0.490
5 0.784 0.207 0.050 0.661
6 0.683 0.090 0.208 0.518
7 0.554 0.014 0.495 0.553
8 0.122 0.411 0.617 0.564
9 0.401 0.132 0.723 0.701
10 0.062 0.295 0.760 0.669
11 0.477 0.162 0.727 0.783
12 0.506 0.120 0.672 0.722
13 0.434 0.345 0.130 0.324
14 0.163 0.646 0.208 0.488
15 0.141 0.810 -0.023 0.676
16 0.267 0.759 0.260 0.715
17 0.193 0.668 0.103 0.494
18 0.052 0.692 0.310 0.577
고유값 4.672 3.298 3.229
설명변량 25.958 18.324 17.937
누적변량 25.958 44.282 62.219
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❑ 예비조사 2차 신뢰도 분석 결과























주1) 전체 Cronbach’s α= 0.917
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❑ 예비조사 2차 탐색적 요인분석 결과
문항 구인 1(인지적 정체) 구인 2(정서적 정체) 구인 3(관계적 정체) 공통변량
1 0.826 0.096 0.303 0.783
2 0.763 0.205 0.317 0.725
3 0.773 0.407 0.202 0.804
4 0.701 0.129 0.167 0.537
5 0.780 0.213 0.042 0.656
6 0.674 0.096 0.202 0.504
8 0.123 0.424 0.595 0.549
9 0.379 0.134 0.711 0.667
10 0.080 0.266 0.782 0.688
11 0.494 0.141 0.739 0.810
12 0.517 0.102 0.681 0.741
14 0.174 0.662 0.194 0.506
15 0.149 0.824 -0.025 0.702
16 0.272 0.749 0.278 0.711
17 0.171 0.669 0.118 0.491
18 0.048 0.661 0.351 0.563
고유값 4.251 3.149 3.037
설명변량 26.569 19.683 18.983
누적변량 26.569 46.252 65.235
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❑ 본조사 신뢰도 분석 결과























주1) 전체 Cronbach’s α= 0.848
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  2. 회피 목표 지향성 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과
측정구인 문항 수정된 항목-전체 상관계수 문항제거 시 신뢰도 계수










주1) 전체 Cronbach’s α= 0.915주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
❑ 본조사 신뢰도 분석 결과
측정구인 문항 수정된 항목-전체 상관계수 문항제거 시 신뢰도 계수










주1) 전체 Cronbach’s α= 0.891주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
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  3. 변화저항성 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과

















주1) 전체 Cronbach’s α= 0.885주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
❑ 본조사 신뢰도 분석 결과

















주1) 전체 Cronbach’s α= 0.865
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  4. 경력 계획성 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과






주1) 전체 Cronbach’s α= 0.782주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
❑ 본조사 신뢰도 분석 결과






주1) 전체 Cronbach’s α= 0.819주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
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  5. 직무 도전성 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과





주1) 전체 Cronbach’s α= 0.723주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
❑ 본조사 신뢰도 분석 결과





주1) 전체 Cronbach’s α= 0.700주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
  6. 역할모호성 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과






주1) 전체 Cronbach’s α= .758주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
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❑ 본조사 신뢰도 분석 결과






주1) 전체 Cronbach’s α= 0.802주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
  7. 탐구적 학습전략 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과






주1) 전체 Cronbach’s α= 0.816
❑ 본조사 신뢰도 분석 결과






주1) 전체 Cronbach’s α= 0.798
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  8. 창의적 연구개발 문화 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과























주1) 전체 Cronbach’s α= 0.930
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❑ 본조사 신뢰도 분석 결과























주1) 전체 Cronbach’s α= 0.921
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  9. 통제형 인사관리제도 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과









주1) 전체 Cronbach’s α= 0.623주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과









주1) 전체 Cronbach’s α= 0.671주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
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  10. 상사의 역기능 리더십 측정도구
❑ 예비조사 신뢰도 분석 결과
측정구인 문항 수정된 항목-전체 상관계수 문항제거 시 신뢰도 계수
















주1) 전체 Cronbach’s α= 0.878주2) 음영표시는 문항제거 시 측정도구의 신뢰도가 증가하는 문항임
❑ 본조사 신뢰도 분석 결과
측정구인 문항 수정된 항목-전체 상관계수 문항제거 시 신뢰도 계수






















『대기업  연구개발  인력의  직무  전문성  정체(professional  exeprtise  plateau)와  개인  및  조직 
수준  변인의  위계적  관계』 연구를  수행하고  있는  서울대학교  대학원  농산업교육과  박사수료생 
박혜선입니다. 
    먼저 바쁘신 중에도 시간을 내어 주셔서 깊은 감사의 말씀을 드립니다. 
   질문지는 총  7면(표지제외)이며, 응답하는데 걸리는 소요시간은 약  10분입니다. 조사결과는 통
계법  제  33조에  의거하여  익명으로  처리되므로  특정한  개인이나  기업의  특성은  노출되지  않으
며, 오직 연구를 위한 자료로만 활용될 것임을 약속드립니다.
   또한,  응답하지 않은 문항이 하나라도 있으면,  그 설문지는 분석할 수 없으니 한 문항도 빠짐
없이  응답하여  주시기를  부탁드립니다.  귀하의  솔직하고  성의있는  응답은  이  연구를  위해  매우 
귀중한 자료가 될 것입니다.
   응답과  관련하여  문의사항이  있으시면,  아래  연락처로  연락하여  주시기를  바랍니다.  응답과 
관련하여  의문사항이  있으시면  아래  연락처로  연락  주시기  바랍니다.  바쁘신  와중에도  귀
중한  시간을  할애하여  주신  점에  깊은  감사를  드리며,  귀하께서  하시는  모든  일이  성취되
기를 바랍니다. 
2014년    10월
                                                                                                                            지도교수: 이    찬
















1 업무와 관련된 최신 정보, 지식 및 기술을 습득하지 않고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2
업무의  계획  및 실행  방법을  개선하기 위한  지식이나  기술을 학습하고  있지 
않다. ① ② ③ ④ ⑤
3 직무 내용과 절차 등에 대한 새로운 아이디어를 제안하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
4
새로운  업무를  수행할  때  과거의  경험에  의존하거나  다른  사람이  제안한   
방식을 그대로 사용하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
5
업무  중  문제가  발생하더라도  새로운  해결방안보다 기존의  방법을  사용하려
고 한다. ① ② ③ ④ ⑤
6 업무 수행 시 나의 관점이 확장될 수 있는 새로운 경험을 하지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
7 현재 수행하는 업무에 대해 책임감을 크게 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
8 현재 수행하는 업무가 별로 흥미롭지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
9 현재 수행하는 업무는 조직에서 별로 중요하지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
10 현재 수행하는 업무가 나의 삶에서 별로 가치롭지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
11 현재 수행하는 업무를 통해 만족감을 느끼지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
12 업무에 대한 정보를 동료들과 공유하고 있지 않다. ① ② ③ ④ ⑤
13 업무 중 동료와 갈등이 발생하였을 때 이를 잘 해결하지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
14 나의 팀(부서)원들이 업무 상 나를 필요로 하더라도 도움을 주지 못한다. ① ② ③ ④ ⑤
15
나의 업무 수행 방식이 팀(부서)원들에게 미치는 영향을 크게 고려하지 
않는다. ① ② ③ ④ ⑤















1 내가 맡은 업무에 필요한 능력을 제대로 갖추지 못할까봐 걱정된다. ① ② ③ ④ ⑤
2 내가 조직에서 기대하는 만큼 업무를 이해하지 못할까봐 두렵다. ① ② ③ ④ ⑤
3 내 업무에 정통하지 못할까봐 염려된다. ① ② ③ ④ ⑤
4 업무성과가 좋지 않을 가능성에 대해 걱정한다. ① ② ③ ④ ⑤
5 상사의 기대에 못 미칠 것 같아 걱정한다. ① ② ③ ④ ⑤
6 다른 구성원에 비해 업무 성과가 나쁘다는 평가만 받지 않았으면 한다. ① ② ③ ④ ⑤














1 두려워하는 편이다. ① ② ③ ④ ⑤
2 탐탁지 않은 감정을 가지고 있다.  ① ② ③ ④ ⑤
3 당황스럽게 느낀다. ① ② ③ ④ ⑤
4 스트레스를 받는다. ① ② ③ ④ ⑤
5 이의를 제기한다. ① ② ③ ④ ⑤
6 동료에게 불평한다. ① ② ③ ④ ⑤
7 경영진이나 관리자에게 반대의견을 제시한다. ① ② ③ ④ ⑤
8 조직 내에서 행해졌던 방식을 손상시킬 것이라고 믿는다. ① ② ③ ④ ⑤
9 조직에 부정적인 일이 일어날 것이라고 생각한다. ① ② ③ ④ ⑤























1 경력에 대한 계획을 가지고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
2 경력목표 달성을 위한 전략을 수립하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
3 경력목표에 도달하기 위해 구체적으로 무엇을 해야 하는지 알고 있다. ① ② ③ ④ ⑤















1 나의 업무는 복잡하고 높은 수준의 기술이 요구된다. ① ② ③ ④ ⑤
2 나의 업무는 개인적인 판단이나 독창성을 발휘할 기회가 많다. ① ② ③ ④ ⑤
3 나의 업무는 대부분 새로운 일들이다. ① ② ③ ④ ⑤
4 나는 내 업무와 관련하여 어떤 권한이 있는지 잘 모른다. ① ② ③ ④ ⑤
5 나는 조직이 나에게 무엇을 수행하길 기대하는지 잘 모른다. ① ② ③ ④ ⑤
6 나의 업무와 관련하여 내게 어떤 책임이 있는지 잘 모른다. ① ② ③ ④ ⑤















연구개발과  관련하여  장기적으로  환경변화에  적응하기  위한  학습활동을 
실시한다. ① ② ③ ④ ⑤
2
상당한  위험을  감수하고라도  창의적이고  혁신적인  아이디어나  신기술을 
제품개발 과정에서 시도한다. ① ② ③ ④ ⑤
3
의미가  있다고  판단되는  외부  조직의  사례를  조사하고  교훈을  추출하여 
연구개발 전략을 변화시키고자 한다. ① ② ③ ④ ⑤
4
연구개발부서  내 팀  간에 전문인력,  장비,  연구개발  관련 정보를 활발하게 















1 책임자들이 스스로 새로운   연구에   도전하는 행동을   자주   보여준다.  ① ② ③ ④ ⑤
2 책임자들이 부하들의 별난 아이디어도 기꺼이 경청한다.      ① ② ③ ④ ⑤
3 새로운 방식으로의 업무처리를 반긴다.  ① ② ③ ④ ⑤
4 책임자들이 실패에 대해서도 문책 없이 이를 허용한다.  ① ② ③ ④ ⑤
5 직원들이 무슨 일을 어떻게 할 것인지를 자율적으로 결정한다.  ① ② ③ ④ ⑤
6 책임자들이 직원들이 스스로 연구하도록 권장한다. ① ② ③ ④ ⑤
7 직원들이 연구 과제 성적이나 이를 수행하는 데 있어서 자발적이다.  ① ② ③ ④ ⑤
8 부서별(팀별) 연구의 자율성이 보장된다.  ① ② ③ ④ ⑤




① ② ③ ④ ⑤
11 책임자들이 대내외적 연계 역할을 잘 수행한다. ① ② ③ ④ ⑤
12 조직 내․외부에 풍부한 인적 네트워크를 가진 직원들이 많다.  ① ② ③ ④ ⑤
13 직원들이 대내외적인 제휴 네트워크를 잘 활용한다.  ① ② ③ ④ ⑤
14 조직 내외부의 연구회나 동호회, 세미나 등의 참여를 적극적으로 지원한다.    ① ② ③ ④ ⑤
15 직원 간의 지식이 활발하게 공유되고 있다.  ① ② ③ ④ ⑤















1 공석이 발생할 경우 외부채용을 통해 충원한다. ① ② ③ ④ ⑤
2 경력직 사원을 적극적으로 채용한다. ① ② ③ ④ ⑤
3
조직구성원의  잠재력보다  현재의  직무와  관련한  지식이나  기술  위주의  교육
훈련을 실시한다.
① ② ③ ④ ⑤
4
조직구성원의  경력목표  달성을  위한  경력  개발제도(경력상담,  교육훈련  등)
을 실시하고 있지 않다.
① ② ③ ④ ⑤
5 개인성과보다 인센티브에 초점을 맞춘 보상을 실시하고 있다. ① ② ③ ④ ⑤
6
인사평가의  결과를  직원개발보다  인사관리(승진,  직무순환  등)를  위한  용도로 
사용한다.
① ② ③ ④ ⑤














1 부하직원의 의견을 끝까지 듣지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
2 부하직원에게 고맙거나 미안한 감정을 표현하지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
3 부하직원들과 약속했어도, 다른 일이 생기면 약속을 지키지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤
4 부하직원에게 일을 완전히 맡기지 않고 일일이 챙긴다. ① ② ③ ④ ⑤
5 대부분의 일을 성과가 높은 직원에게만 준다. ① ② ③ ④ ⑤
6 충성스러운 직원에게 높은 평가를 준다. ① ② ③ ④ ⑤
7 부하직원에게 업무를 대강 가르치거나 아예 가르치지 않는다. ① ② ③ ④ ⑤




                  Ⅺ.    일반사항
1. 귀하의 성별은? ① 여성                    ② 남성
2. 귀하여 연령은?  (만)  ______세
3. 귀하의 최종 학력은?       
① 고졸 이하        ② 전문대졸       ③  4년제 대졸       ④ 석사       ⑤ 박사
4. 귀하의 직급은?   
① 연구원       ② 주임연구원        ③ 선임연구원       ④ 책임연구원       ⑤ 수석연구원     
⑥ 연구위원   ⑦ 기타(                    )
5. 귀하가 현 회사에서 근무한 기간은?  (만)  ______년  ______개월
6. 귀하가 현재 직무를 전담한 기간은?  (만)  ______년  ______개월
7. 귀하의 연봉에 대해 만족하십니까?























직무 전문성 정체 1.000
성별 남성 -0.168** 1.000
연령
30세 미만 0.040 -0.402** 1.000
30세 이상 40세 
미만
0.128* 0.045 -0.492** 1.000
40세 이상 50세 
미만
-0.152* 0.232*** -0.210** -0.670*** 1.000
직급
연구원 0.188** -0.197** 0.361*** 0.004 -0.261*** 1.000
주임연구원 0.046 -0.053 0.049 0.228*** -0.267*** -0.244*** 1.000
선임연구원 -0.039 -0.109 -0.074 0.230*** -0.163** -0.281*** -0.287*** 1.000
책임연구원 -0.081 0.230*** -0.210** -0.266*** 0.429*** -0.292*** -0.299*** -0.343*** 1.000
근속
년수
10년 미만 0.173** -0.280*** 0.202** 0.570*** -0.696*** 0.262*** 0.290*** 0.175** -0.467*** 1.000
10년 이상 20년 
미만
-0.173** 0.207** -0.151* -0.395*** 0.600*** -0.199** -0.230*** -0.083 0.414*** -0.791*** 1.000
업무
경력
5년 이상 10년 
미만
0.162** -0.284*** 0.216*** 0.404*** -0.527*** 0.247*** 0.276** 0.155* -0.387*** 0.668*** -0.463*** 1.000
10년 이상 20년 
미만
-0.138* 0.254*** -0.196** -0.323*** 0.512*** -0.221*** -.250*** -0.116 0.332*** -0.563*** 0.503*** -0.906*** 1.000
연봉만족도 -0.218*** 0.139* 0.030 -0.011 0.029 0.035 0.029 -0.068 0.010 0.012 -0.013 -0.042 0.010 1.000
주1) ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05

















성별 남성 -0.121* -0.095 -0.102 -0.012 0.149* 0.132* 0.162** -0.085 0.098 -0.106 0.048 0.116
연령
30세 미만 0.089 -0.064 0.209** -0.096 -0.117 -0.058 -0.09 0.035 0.013 -0.03 0.036 -0.201**
30세 이상 40세 
미만
0.044 0.075 0.085 0.021 -0.030 -0.105 -0.088 0.082 -0.146* -0.020 -0.171** 0.078
40세 이상 50세 
미만
-0.126* -0.048 -.267*** 0.049 0.150* 0.131* 0.160** -0.079 0.111 0.072 0.121* 0.054
직급
연구원 0.178** 0.054 0.226*** -0.122* -0.107 -0.126* -0.165** 0.075 -0.027 -0.082 -0.023 -0.126*
주임연구원 -0.033 0.008 0.248*** -0.092 -0.138* 0.001 -0.104 0.015 -0.11 -0.005 -0.142* -0.033
선임연구원 0.002 -0.019 -0.068 0.138* -0.035 0.014 -0.027 -0.015 -0.012 0.111 0.073 -0.041
책임연구원 -0.049 0.043 -0.268*** 0.094 0.199** -0.02 0.137* 0.051 0.037 -0.032 -0.033 0.115
근속
년수
10년 미만 0.095 0.082 0.235*** -0.039 -0.109 -0.156* -0.146* 0.152* -0.170** -0.053 -0.167** -0.067
10년 이상 20년 
미만
-0.146* -0.117 -0.219** 0.096 0.156* 0.136* 0.125* -0.099 0.092 0.105 0.113 -0.002
업무
경력
5년 이상 10년 
미만
0.158** 0.092 0.209** -0.012 -0.134* -0.197** -0.158** 0.184** -0.070 -0.009 -0.095 -0.136*
10년 이상 20년 
미만
-0.156* -0.082 -0.197** 0.008 0.184** 0.157** 0.165** -0.154* 0.086 0.039 0.086 0.080
연봉만족도 -0.039 -0.252*** 0.087 -0.014 -0.094 0.072 0.046 -0.142* 0.110 -.291*** 0.146* -0.148*
주1) ***p<0.001, **p<0.01, *p<0.05




The Hierarchical Linear Relations among Professional Expertise 
Plateau, Individual Level Variables, and Organizational Level 
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The purpose of this study was to identify the hierarchical linear relations 
among professional expertise plateau, individual variables, and organizational 
variables of R&D workers in large corporations. The target population for this 
study was R&D workers working more than five years in the top 1000 private 
corporations in R&D investment. 
A survey questionnaire was designed to measure variables of this study. it 
consisted of the professional expertise plateau scale, the demographics 
characteristics scale, occupational characteristics scale, individual characteristics 
scale(avoidable goal orientation, resistance to change), the career characteristics 
scale(career stage, career planning), the job characteristics scale(job challenge, 
role ambiguity), the organizational characteristics scale(exploration learning 
strategy, creative R&D culture, control-based human resource system, 
dysfunctional leadership), and industry type. All of the scales were validated and 
had appropriate level of reliability resulted from exploratory factor analysis, 
reliability test, and confirmatory factor analysis. 
The data were collected from October 1 to 15. A total of 311 out of 410 
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questionnaires were returned(return rate 76.8%). After the data cleaning, 270 
questionnaires from 36 large corporations were used for the data analysis. These 
data were analysed by descriptive statistics, independent two samples t-test, 
one-way ANOVA and hierarchical linear model(HLM) analysis. The whole 
process of the data analysis was accomplished using the SPSS 22.0 for windows 
program and the HLM 6.0 for windows program.
The findings of the study were as follows: First, the average level of 
professional expertise plateau of R&D workers in large corporations were 2.22. 
Specifically, the average level of sub factors were 2.49 of cognitive plateau, 2.28 
of affective plateau, and 1.83 of relative plateau. Second, The level of 
professional expertise plateau of R&D workers in large corporations were 
different according to gender, age, position, continuous service year, work 
experience year, and industry type. Third, 82.11% of the total variance in the 
professional expertise plateau was individual level variance, and 17.59% of the 
total variance in that was organizational level variance. Forth, 41.00% of the 
within group variance was accounted of individual level variables, and job 
challenge had the highest significant effects on the professional expertise plateau, 
followed by role ambiguity, avoidable goal orientation, and resistance to change. 
Fifth, 59.23% of the between group variance was accounted of organizational 
level variables, and creative R&D culture had the highest significant effects on 
the professional expertise plateau, and the next was control-based human 
resource system. Sixth, avoidable goal orientation, resistance to change, job 
challenge had the significant interaction effects with creative R&D culture of 
organizational level variables on the professional expertise plateau.
Based on the findings of the study, the major conclusion of this study were as 
follows: First, the solutions to eliminate professional expertise plateau of R&D 
workers in large corporations need to be examined. Second, R&D workers who 
are female, at younger age, in five to ten years of job experiences, or in less 
than ten years of continuous service year have higher professional expertise 
plateau than others. Third, the more R&D workers feel afraid of changes and 
errors of their jobs, the more professional expertise plateau is facilitated. Forth, 
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professional expertise plateau is more increased as R&D workers recognize their 
job are not challenging or they don’t know what their organization expect them 
to do clearly. Fifth, professional expertise plateau is possibly decreased by high 
creative R&D culture whereas it is promoted when organizations take a view of 
control-based human resource management system. Sixth, professional expertise 
plateau can be decided by the interaction of individual characteristics and 
organizational characteristics.
Some recommendations for future research were suggested: First, a structure 
model using variables set in this study need to be identified to examine specific 
relationship among variables. Second, it is necessary to conduct study targeting 
groups divided by the demographics characteristics, occupational characteristics, 
and organizational background characteristics on professional expertise plateau 
and its influencing factors. Third, a longitudinal study is necessarily conducted in 
order to thoroughly examine the specific aspects and phenomena of professional 
expertise development and plateau. Furthermore, some recommendations for 
workplace were suggested: First, R&D workers of large corporations need to try 
to eliminate professional expertise plateau by recognizing the influencing factors 
of it. Second, large corporations need to highly try to eliminate professional 
expertise plateau of R&D workers by competence-based human resources 
development and management. Third, large corporations need to customize job 
design and rotation to R&D workers in order to get rid of professional expertise 
plateau. Forth, large corporations need to build culture which makes R&D 
workers to feel free to create and implement new ideas. Fifth, the solutions to 
eliminate professional expertise plateau of the specific group of R&D workers 
who recognize higher professional expertise plateau than others should be 
provided
Key Words : professional expertise plateau, R&D workers, large 
corporations, individual level variables, organization level 
variables, hierarchical linear model(HLM)
Student Number : 2011-21198
